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ْيَن  ََلةُ َوالّسََلُم َعلَى اَْشَرفه ااْْلْنبهيَاءه واْلُمْرَسله ْيَن َوالصَّ ه َرّبه اْلعَالمه اْلَحْمدُ لِله
ه اَْجمَ  ه َواَْصحاَبه ٍد َوَعلَى اَله نَا ُمَحمَّ ْينَ َسيّهده عه  
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menyusun dan menyelesaikan skripsi ini dengan judul “Manajemen Kepala 
Sekolah Terhadap Tenaga Pendidik Dalam Meningkatkan Prestasi Peserta Didik 
Di SMP Negeri 3 Palopo”. 
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A. TRANSLITERASI ARAB-LATIN 
 
 Transliterasi adalah mengalihaksarakan suatu tulisan ke dalam aksara lain. 
Misalnya, dari aksara Arab ke aksara Latin. 
 Berikut ini adalah Surat keputusan Bersama Menteri Agama dan Menteri 
Pendidikan dan Kebudayaan RI Nomor: 158 Tahun 1987 - Nomor: 0543 b/u/1997 
tentang Transliterasi Arab-Latin yang peneliti gunakan dalam penulisan skripsi ini. 
 Konsonan Daftar huruf bahasa arab dan transliteasinya ke dalam huruf latin 
dapat dilihat dibawah ini: 
Huruf Arab Nama Huruf Latin Nama 
 - - Alif ا
 Ba’ B Be ب
 Ta’ T Te ت
 Ṡa’ Ṡ Es dengan titk di atas ث
 Jim J Je ج
 Ḥa’ Ḥ Ha dengan titik di bawah ح
 Kha Kh Ka dan ha خ
 Dal D De د











Vokal bahasa Arab, seperti vokal bahasa Indonesia, terdiri atas vocal 
tunggal atau monoftong dan vokal rangkap atau diftong. 
Vokal tunggal bahasa Arab yang lambangnya berupa tanda atau harakat, 
transliterasinya sebagai berikut: 
 Ra’ R Er ز
 Zai Z Zet ش
 Sin S Es س
 Syin Sy Es dan ye ش
 Ṣad Ṣ Es dengan titik di bawah ص
 Ḍaḍ Ḍ De dengan titik di bawah ض
 Ṭa Ṭ Te dengan titik di bawah ط
 Ẓa Ẓ Zet dengan titik di bawah ظ
 Ain „ Koma terbalik di atas‘ ع
 Gain G Ge غ
 Fa F Fa ف
 Qaf Q Qi ق
 Kaf K Ka ك
 Lam L El ل
 Mim M Em م
 Nun N En ن
 Wau W We و
 Ha’ H Ha ي
 Hamzah ‟ Apostrof ء








Vokal rangkap bahasa Arab yang lambangnya berupa gabungan antara 
harakat dan huruf, transliterasinya berupa gabungan huruf, yaitu: 
 
Contoh: 
 : kaifa 
   : haula 
1. Maddah 
Maddah atau vokal panjang yang lambangnya berupa harakat dan huruf, 





2. Tā marbūtah 
Transliterasi untuk tā’ marbūtah ada dua, yaitu tā’ marbūtah yang hidup atau 







sedangkan tā’ marbūtah yang mati atau mendapat harakat sukun, transliterasinya 
adalah [h]. 
Kalau pada kata yang berakhir dengan tā’ marbūtah diikuti oleh kata yang 
menggunakan kata sandang al- serta bacaan kedua kata itu terpisah, maka tā’ 
marbūtah itu ditransliterasikan dengan ha [h]. 
Contoh : 
: raudah al-atfāl 
: al-madīnah al-fādilah 
: al-hikmah 
 
3. Syaddah (Tasydīd) 
Syaddah atau tasydīd yang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan dengan 
sebuah tanda tasydīd ( ), dalam transliterasi ini dilambangkan dengan perulangan 
huruf (konsonan ganda) yang diberi tanda syaddah. 
Contoh: 





Jika huruf ى ber-tasydid di akhir sebuah kata dan didahului oleh huruf 
kasrah (  ), maka ia ditransliterasi seperti huruf maddah menjadi ī. 
Contoh: 
: ‘Alī (bukan ‘Aliyy atau ‘Aly) 
 








4. Kata Sandang 
Kata sandang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan dengan huruf لا  (alif 
lam ma’rifah). Dalam pedoman transliterasi ini, kata sandang ditransliterasi seperti 
biasa , al-, baik ketika ia diikuti oleh huruf syamsi yah maupun huruf qamariyah. 
Kata sandang tidak mengikuti bunyi huruf langsung yang mengikutinya. Kata 
sandang ditulis terpisah dari kata yang mengikutinya dan dihubungkan dengan garis 
mendatar (-). 
Contoh: 
   : al-syamsu (bukan asy-syamsu) 
 
: al-zalzalah (bukan az-zalzalah) 
: al-falsafah 
:al-bilādu
Aturan transliterasi huruf hamzah menjadi apostrof (’) hanya berlaku bagi 
hamzah yang terletak di tengah dan akhir kata. Namun, bila hamzah terletak di awal 







8. Penulisan Kata Arab yang Lazim Digunakan dalam Bahasa Indonesia 
Kata, istilah atau kalimat Arab yang ditransliterasi adalah kata, istilah atau 
kalimat yang belum dibakukan dalam bahasa Indonesia. Kata, istilah atau kalimat 
yang sudah lazim dan menjadi bagian dari perbendaharaan bahasa Indonesia, atau 
sering ditulis dalam tulisan bahasa Indonesia, atau lazim digunakan dalam dunia 








kata al-Qur’an (dari al-Qur’ān), alhamdulillah, dan munaqasyah. Namun, bila kata-
kata tersebut menjadi bagian dari satu rangkaian teks Arab, maka harus 
ditransliterasi secara utuh.  
Contoh:  Syarh al-Arba’īn al-Nawāwī 
Risālah fi Ri’āyah al-Maslahah 
 
9. Lafz al-Jalālah 
Kata “Allah” yang didahului partikel seperti huruf jarr dan huruf lainnya 
atau berkedudukan sebagai mudāf ilaih (frasa nominal), ditransliterasi tanpa huruf 
hamzah. 
   dīnullāh   billāh 
Adapun tā’ marbūtah di akhir kata yang disandarkan kepada lafz al-jalālah, 
diteransliterasi dengan huruf [t]. Contoh: 
      hum fī rahmatillāh 
10. Huruf Kapital 
Walau sistem tulisan Arab tidak mengenal huruf kapital (All Caps), dalam 
transliterasinya huruf-huruf tersebut dikenai ketentuan tentang penggunaan huruf 
kapital berdasarkan pedoman ejaan Bahasa Indonesia yang berlaku (EYD). Huruf 
kapital, misalnya, digunakan untuk menuliskan huruf awal nama diri (orang, 
tempat, bulan) dan huruf pertama pada permulaan kalimat. Bila nama diri didahului 
oleh kata sandang (al-), maka yang ditulis dengan huruf kapital tetap huruf awal 
nama diri tersebut, bukan huruf awal kata sandangnya. Jika terletak pada awal 
kalimat, maka huruf A dari kata sandang tersebut menggunakan huruf kapital (al-). 
Ketentuan yang sama juga berlaku untuk huruf awal dari judul referensi yang 
didahului oleh kata sandang al-, baik ketika ia ditulis dalam teks maupun dalam 








Contoh: Wa mā Muhammadun illā rasūl 
Inna awwala baitin wudi’a linnāsi lallazī bi Bakkata mubārakan 
  Syahru Ramadān al-lazī unzila fīhi al-Qurān 
  Nasīr al-Dīn al-Tūsī Nasr Hāmid Abū Zayd Al-Tūfī 
  Al-Maslahah fī al-Tasyrī’ al-Islāmī 
Jika nama resmi seseorang menggunakan kata Ibnu (anak dari) dan Abū 
(bapak dari) sebagai nama kedua terakhirnya, maka kedua nama terakhir itu harus 
disebutkan sebagai nama akhir dalam daftar pustaka atau daftar referensi. Contoh: 
B. Daftar Singkatan 
Beberapa singkatan yang dibakukan adalah: 
SWT. = Subhanahu Wa Ta‘ala 
SAW. = Sallallahu ‘Alaihi Wasallam 
AS = ‘Alaihi Al-Salam 
H = Hijrah 
M = Masehi 
SM = Sebelum Masehi 
L = Lahir Tahun (untuk orang yang masih hidup saja)  
W = Wafat Tahun 
QS …/…: 4 = QS al-Baqarah/2: 4 atau QS Ali ‘Imran/3: 4  
HR = Hadis Riwayat 
Abū al-Walīd Muhammad ibn Rusyd, ditulis menjadi: Ibnu Rusyd, Abu al-Wahid 
Muhammad (bukan:Rusyid,Abu al Walid Muhammad Ibnu) 
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Sitti Aisa Rupa, 2021 “Manajemen Kepala Sekolah Terhadap Tenaga Pendidik 
Dalam Meningkatkan Prestasi Peserta Didik di SMP 
Negeri 3 Palopo”. Skripsi Program Studi Manajemen 
Pendidikan Islam Fakultas Tarbiyah dan Ilmu Keguruan 
Institut Agama Islam Negeri Palopo. Dibimbing oleh 
Alauddin dan Ali Nahruddin Tanal. 
Penelitian ini dilatarbelakangi oleh tenaga pendidik adalah salah satu faktor penentu 
keberhasilan sekolah khususnya dalam meningkatkan prestasi peserta didik. Untuk 
mencapai hal tersebut, maka dari itu manajemen kepala sekolah terhadap tenaga 
pendidik sangat perlu untuk diperhatikan. Penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui manajemen kepala sekolah terhadap tenaga pendidik di SMP Negeri 3 
Palopo dan prestasi peserta didik di SMP Negeri 3 Palopo. Jenis penelitian yang 
digunakan ini ialah jenis penelitian kualitatif deskriptif yaitu suatu analisa data yang 
bersifat penjelasan atau deskripsi dan informasi data yang akan dikaitakan dengan 
teori-teori dan konsep yang akan dibahas dalam penelitian kualitatif dan 
memberikan kesimpulan dari penelitian ini. Pengumpulan data melalui wawancara 
dan dokumentasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Manajemen kepala sekolah 
terhadap tenaga pendidik di SMP Negeri 3 Palopo dimulai dari pertama, 
perencanaan berbasis analisis kebutuhan tenaga pendidik. Kedua, perekrutan tenaga 
pendidik melalui media sosial dengan persyaratan. Ketiga, seleksi dilakukan oleh 
sekolah dengan penilaian meliputi kemampuan mengajar, integritas, dan komitmen. 
Keempat, penempatan tenaga pendidik berdasarkan keahlian. Kelima, 
pengembangan tenaga pendidik secara mandiri dan dari luar sekolah. Prestasi 
peserta didik di SMP Negeri 3 Palopo sudah baik. Hal ini dilakukan dengan 
pemberian tugas dan peningkatan prestasi pada bidang ekstrakurikuler. Prestasi 
peserta didik di SMP Negeri 3 Palopo sudah baik hal ini berdasarkan hasil 
penelitian yang menunjukkan bahwa peserta didik mampu meningkatkan prestasi 
peserta didik baik itu prestasi akademik maupun non-akademik. 
 












Sitti Aisa Rupa, 2021 "Principal's Management of Educators in Improving Student 
Achievement at SMP Negeri 3 Palopo". Thesis of Islamic 
Education Management Study Program, Faculty of 
Tarbiyah and Teacher Training, Palopo State Islamic 
Institute. Supervised by Alauddin and Ali Nahruddin 
Tanal. 
This research is motivated by educators is one of the determinants of school 
success, especially in improving student achievement. To achieve this, the 
principal's management of educators really needs to be considered. This study aims 
to determine the principal's management of teaching staff at SMP Negeri 3 Palopo 
and student achievement at SMP Negeri 3 Palopo. The type of research used is 
descriptive qualitative research, namely an analysis of data that is explanatory or 
descriptive and data information that will be related to theories and concepts that 
will be discussed in qualitative research and the conclusions of this study. Data 
collection through interviews and documentation. The results showed that the 
principal's management of educators at SMP Negeri 3 Palopo started from the first, 
planning based on an analysis of the needs of educators. Second, educators through 
social media with requirements. Third, the selection is carried out by schools with 
an assessment of teaching ability, integrity, and commitment. Fourth, the placement 
of educators based on expertise. Fifth, the development of educators independently 
and from outside the school. The achievement of students at SMP Negeri 3 Palopo 
is good. This is done by presenting assignments and improving achievements in the 
extracurricular field. The achievement of students at SMP Negeri 3 Palopo is based 
on research results which show that students are able to improve student 
achievement, both academic and non-academic achievements. 
 













"إدارة مدير المدرسة للمعلمين في تحسين  ٢٠٢١ستي عيسى روفا ،
المدرسة الثانوية  فيتحصيل الطَلب في 
أطروحة برنامج دراسة  ." فالوفو ٣الحكومية 
إدارة التربية اإلسَلمية ، كلية التربية وتدريب 
المعلمين ، معهد بالوبو الحكومي اإلسَلمي. 
 بإشراف عَلء الدين وعلي نهر الدين تنال.
ث بدافع من المعلمين هو أحد محددات النجاح المدرسي ، يعد هذا البح
وخاصة في تحسين تحصيل الطَلب. لتحقيق ذلك ، تحتاج إدارة المدير 
للمعلمين حقًا إلى النظر فيها. تهدف هذه الدراسة إلى تحديد إدارة المدير 
وإنجاز  فالوفو ٣المدرسة الثانوية الحكومية  فيألعضاء هيئة التدريس في 
نوع البحث المستخدم  .فالوفو ٣المدرسة الثانوية الحكومية  فيفي  الطَلب
هو البحث النوعي الوصفي ، وهو تحليل بيانات تفسيرية أو وصفية 
ومعلومات بيانات تتعلق بالنظريات والمفاهيم التي سيتم مناقشتها في 
البحث النوعي وتقديم االستنتاجات من هذا البحث. جمع البيانات من خَلل 
 فيابَلت والتوثيق. أظهرت النتائج أن إدارة المدير للمعلمين في المق
بدأت من األول ، حيث كان التخطيط  فالوفو ٣المدرسة الثانوية الحكومية 
قائًما على تحليل احتياجات المعلمين. ثانياً ، استقدام المربين عبر وسائل 
قبل المدارس التواصل االجتماعي مع المتطلبات. ثالثًا ، يتم االختيار من 
مع تقييمات تغطي القدرة على التدريس والنزاهة وااللتزام. رابعاً ، تنسيب 
المعلمين على أساس الخبرة. خامساً: تنمية المربين بشكل مستقل ومن 
 ٣المدرسة الثانوية الحكومية  فيخارج المدرسة. إنجاز الطَلب في 
نجازات في المجال جيد. يتم ذلك عن طريق تعيين المهام وزيادة اإل فالوفو
 ٣المدرسة الثانوية الحكومية  فيالَلمنهجي. إن إنجازات الطَلب في 
جيد ، وهذا يعتمد على نتائج البحث التي تظهر أن الطَلب قادرون  فالوفو
على تحسين تحصيل الطَلب ، سواء اإلنجازات األكاديمية وغير 
 األكاديمية.







A. Latar Belakang Masalah 
Salah satu upaya pemerintah dalam mewujudkan tujuan pendidikan 
Nasional yaitu dengan membentuk satuan pendidikan Nasional untuk memastikan 
penyelenggaraan pendidikan berjalan dengan baik dalam rangka menjamin kualitas 
pendidikan. Penyelenggaraan pendidikan melalui kegiatan pembelajaran yang 
berlangsung di sekolah harus benar-benar dipastikan berjalan sesuai dengan aturan 
yang telah ditetapkan mulai dari materi ajar yang harus dicapai oleh peserta didik 
hingga manajemen tenaga pendidik. Abu Ahmadi dan Widodo Supriyono 
mengatakan “Prestasi belajar peserta didik banyak dipengaruhi berbagai faktor, 
baik dalam dirinya (internal) maupun dari luar dirinya (eksternal) termasuk tenaga 
pendidik sebagai faktor yang dapat mempengaruhi prestasi belajar peserta didik 
penting sekali artinya dalam membantu peserta didik mencapai prestasi belajar yang 
sebaik-baiknya sesuai dengan kemampuan masing-masing”.1 
Tenaga pendidik adalah faktor utama penentu keberhasilan proses 
pembelajaran di sekolah. Tenaga pendidik memiliki tugas dan tanggung jawab 
untuk memberikan ilmu pengetahuan secara langsung kepada peserta didik dibantu 
dengan unsur penunjang lainnya. Peran dan fungsi tenaga pendidik tidak dapat 
digantikan hanya oleh keberadaan teknologi canggih sekalipun. Mulai proses 
perencanaan kegiatan pembelajaran, pengorganisasian, pelaksanaan hingga 
evaluasi diperlukan kemampuan dan kapabilitas guru yang professional untuk 
                                                          




menjamin kualitas pembelajaran.2 Sebaik apapun kurikulum yang telah disusun 
tanpa pelaksanaan oleh tenaga pendidik yang profesional maka keberhasilan proses 
pembelajaran tidak dapat dicapai dengan maksimal. Dalam sistem pendidikan 
formal, semua kegiatan pendidikan harus menyentuh aspek tenaga pendidik sebagai 
pelaksanaan pendidikan.3 
Ramayulis, menyatakan bahwa pengertian yang sama dengan hakikat 
manajemen adalah at-tadbir (pengaturan). Kata ini merupakan derivasi dari kata 
dabbara (mengatur). 4 Dalam Q.S As-Sajdah : 05 
َن ٱلسََّمآءه  َر مه َمأ ضه ثُمَّ يَ  يُدَبّهُر ٱألأ َرأ دَارُ إهلَى ٱألأ قأ ٖم َكاَن مه ه فهي يَوأ ُرُج إهلَيأ َف عأ
هُۥٓ أَلأ
ا تَعُدُّوَن  مَّ   ٥َسنَٖة ّمه
Terjemahnya:  
“Dia mengatur urusan dari langit ke bumi, kemudian (urusan) itu naik 
kepada-Nya dalam satu hari yang kadarnya (lamanya) adalah seribu tahun 
menurut perhituganmu”.5  
Dari ayat di atas dapatlah diketahui bahwa Allah swt adalah pengatur alam 
(manager). Keteraturan alam raya ini merupakan bukti kebesaran Allah swt dalam 
mengelola alam ini. Namun, karena manusia yang diciptakan Allah swt telah 
dijadikan sebagai khalifah di bumi, maka dia harus mengatur dan mengelola bumi 
dengan sebaik-baiknya sebagaimana Allah mengatur alam raya ini.  
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3 Samsuardi. Manajemen Pengembangan Sumber Daya Guru Pada Lembaga Pendidikan 
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4 Ramayulis, Ilmu Pendidikan Islam, (Jakarta: Kalam Mulia, 2008), 362.  
5 Kementerian Agama Republik Indonesia, Al-Qur’an Al-Karim dan Terjemahnya. 




ه َوسَ  بُّ َعْن َعائهَشةَ أَنَّ َرُسْوُل هللاه َصلَّى هللاُ َعلَْي  إهذًا لََّم قَاَل : إهنَّ َعزَّ َوَجلَّ يُحه
َل  أََحدُُكْم َعَمًَل أَْن يُثْقهنُهُ   َعمه
Artinya:   
“Dari Aisyah ra, bersabda Rasulullah: Allah swt ‘azza wa jalla menyukai 
jika salah seorang diantaranya kalian melakukan suatu amal secara itqan 
(tepat, terarah, jelas dan tuntas).”6 
 Dari hadis di atas dijelaskan bahwa arah pekerjaan yang jelas, landasan yang 
mantap dan cara-cara mendapatkannya yang transparan merupakan suatu amal 
perbuatan yang dicintai oleh Allah swt. Berdasarkan pendapat di atas, dapat ditarik 
kesimpulan bahwa manajemen merupakan suatu seni mengarahkan atau 
membimbing sekelompok orang untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan 
secara bersamaan dengan efektif dan efisien merupakan hal yang disyaratkan dalam 
ajaran Islam. 
Berdasarkan observasi awal yang dilakukan oleh peneliti melalui  
wawancara pada hari senin 05 april 2021 dengan tenaga pendidik ibu Hj. Malyana, 
S.Pd di SMPN 3 Palopo yang memberi beberapa informasi mengenai prestasi 
Sekolah Menengah Pertama (SMP) Negeri 3 Palopo. 7SMP Negeri 3 Palopo sebagai 
salah satu sekolah unggulan di Kota Palopo memiliki segudang prestasi, baik 
prestasi sekolah maupun prestasi peserta didik. Hal ini dibuktikan dengan nilai rata-
rata yang hampir semua peserta didik dapat memenuhi Kriteria Ketuntasan 
Minimum (KKM) yang ditetapkan. Di samping itu sekolah tersebut mampu 
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bersaing dengan beberapa sekolah unggulan lainnya di berbagai bidang akademik. 
Salah satunya pada kompetisi Olimpiade Sekolah Nasional (OSN). Sekolah 
tersebut mampu bertanding mengikuti (OSN) setiap tahunnya mulai dari tingkat 
Kabupaten Kota, Provinsi hingga tingkat Nasional. Keberhasilan SMPN 3 Palopo 
dalam meningkatkan prestasi peserta didik tentu saja bukan sesuatu hal yang 
mudah. Sekolah tersebut yang terdiri dari tiga tingkatan kelas dengan masing-
masing tingkatan terdiri 31 rombel yang dibagi menjadi 32 peserta didik per kelas 
total peserta didik 967.8 Maka dari itu untuk menyelenggarakan proses 
pembelajaran bagi 967 peserta didik, sekolah menerapkan manajemen tenaga 
pendidik yang baik.   
Selain berprestasi di bidang akademik sekolah ini juga aktif menjalankan 
kegiatan non-akademik seperti kegiatan perkemahan pramuka yang belum lama ini 
meraih juara 1 Latihan Keterampilan Baris Berbaris (LKBB) Putra tingkat 
Kabupaten Kota dalam kegiatan perkemahan Badan Powell yang diselenggarakan 
22-28 Februari 2019 lalu. Dari gambaran tersebut, perlu dilakukan pengkajian lebih 
mendalam mengenai manajemen tenaga pendidik yang dijalankan di SMP Negeri 
3 Palopo dalam rangka memenuhi pencapaian prestasi peserta didik. Di samping 
pada wawancara yang dilakukan sebelumnya oleh peneliti terhadap salah satu 
warga sekolah menerangkan bahwa SMP Negeri 3 Palopo yang setiap tahunnya 
meluluskan kurang lebih 300 peserta didik dimana hampir semua diterima di 
Sekolah Menengah Atas Negeri (SMAN) dan mampu bersaing dengan lulusan-
lulusan dari sekolah lainnya. Pencapaian prestasi ini melalui strategi manajemen 
                                                          




yang baik, mulai dari materi pembelajaran, media dan strategi pelaksanaan 
pembelajaran hingga manajemen tenaga pendidik sebagai pelaksana kegiatan 
pembelajaran di sekolah. Hal tersebut juga diperkuat dengan pengawasan dan 
evaluasi yang secara langsung dilakukan oleh kepala sekolah. Selain kegiatan 
akademik, SMP Negeri 3 Palopo juga mengembangkan berbagai kegiatan non-
akademik salah satunya kegiatan ekstrakurikuler seperti Drum Band, Palang Merah 
Remaja (PMR). Upaya tersebut diharapkan untuk meningkatkan prestasi peserta 
didik. Hal ini dapat dijadikan contoh bagi sekolah-sekolah lainnya dalam 
pelaksanaan manajemen pendidik utamanya Sekolah Menengah Pertama (SMP) 
Lainnya di Kota Palopo. 
Dalam penyelenggaraan pembelajaran, peranan tenaga pendidik menjadi 
tumpuan utama dalam pencapaian tujuan pendidikan Nasional. Mulai dari 
kurikulum yang ditentukan, kurikulum dan rancangan pembelajaran yang telah 
disusun tidak akan dapat mewujudkan tujuan pendidikan dalam meningkatkan 
prestasi peserta didik tanpa peran serta dari guru sebagai pelaksananya. Aktivitas 
manajemen tenaga pendidik menjadi penting untuk pengelolaan profesionalisme 
tenaga pendidik, khususnya dalam mengelola pelajaran secara lebih efektif dan 
efisien. Berkaitan dengan hal tersebut, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 
tentang “Manajemen Kepala Sekolah Terhadap Tenaga Pendidik Dalam 
Meningkatkan Prestasi Peserta Didik di SMP Negeri 3 Palopo”. 
B. Batasan Masalah 
Adapun batasan penelitian ini yaitu manajemen kepala sekolah terhadap 
tenaga pendidik dalam meningkatkan prestasi peserta didik di SMPN 3 Palopo yang 




C. Rumusan Masalah  
Adapun rumusan masalah pada penelitian ini yaitu sebagai berikut: 
1. Bagaimana manajemen kepala sekolah terhadap tenaga pendidik di SMP 
Negeri 3 Palopo? 
2. Bagaimana prestasi peserta didik di SMP Negeri 3 Palopo? 
D. Tujuan Penelitian 
1. Untuk mengetahui manajemen kepala sekolah terhadap tenaga pendidik di 
SMP Negeri 3 Palopo. 
2. Untuk mengetahui prestasi peserta didik di SMP Negeri 3 Palopo.  
E. Manfaat penelitian  
1. Manfaat teoritis  
Untuk mengembangkan ilmu dalam bidang garapan manajemen pendidikan 
islam yang berhubungan dengan manajemen tenaga pendidik dan kaitannya dengan 
prestasi peserta didik. 
2. Manfaat praktis  
Untuk sumbangsi terhadap tenaga pendidikan agar menjadi tambahan ilmu 
pengetahuan dalam menjalankan manajemen pendidikan guna mewujudkan tujuan 
pendidikan. 
Untuk pembaca dan peneliti yaitu dapat memberikan pemahaman bahwa, 







A. Kajian Penelitian Terdahulu yang Relevan 
Penelitian ini mengkaji tentang manajemen kepala sekolah terhadap tenaga 
pendidik dalam meningkatkan prestasi peserta didik di SMP Negeri 3 Palopo. 
Berdasarkan hasil penelusuran dapat diidentifikasi beberapa penelitian yang pernah 
dilakukan sebelumnya dan dianggap mirip dengan masalah yang akan diteliti. 
1. Penelitian yang dilakukan oleh Ima Muslimatul Amanah (2019), dengan judul 
Manajemen tenaga pendidik dalam meningkatkan kompetensi professional di 
SMP Information Technology (IT) Imam Bukhari Jatinangor Sumedang. 
 Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa: (1) perencanaan tenaga 
pendidik di SMP IT Imam Bakhari dilakukan melalui beberapa tahapan yaitu tahap 
mapping; (2) pengorganisasian tenaga pendidik di SMP IT Imam Bakhri dilakukan 
dengan cara memberikan tugas tambahan selain mengajar, adapun 
pendistribusiannya dilakukan oleh pihak yayasan;(3) penyusunan staff di SMP IT 
Imam Bukhari dilakukan melalui beberapa program yatu: pembinaan spriritual, 
halaqah qur’an, fiah qalilah, pelatihan, dan inovasi pembelajaran; (5) pengawasan 
yang dilakukan di SMP IT Imam Bukhari yaitu melalui pengecekan kehadiran oleh 
kepala sekolah baik kehadiran secara manual maupun finger print dan juga 
observasi lapangan pada proses belajar mengajar.1 
Persamaan penelitian terdahulu tersebut dengan penelitian yang dilakukan 
oleh peneliti adalah teknik pengumpulan data yang digunakan yaitu teknik 
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observasi, wawancara dan dokumentasi, serta menggunakan metode kualitatif. 
Sedangkan perbedaannya adalah penelitian ini menggunakan teknik analisis data 
yaitu reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan. Kemudian pada 
penelitian terdahulu adalah menggunakan teknik analisis data yaitu unitisasi data, 
kategorisasi data, dan penafsiran data.  
2. Penelitian yang dilakukan oleh Muh. Ridwan (2018) dengan judul “pengaruh 
manajemen tenaga pendidik terhadap prestasi belajar peserta didik di Madrasah 
Tsanawiyah Guppi Kaluppang Kabupaten Enrekang”. 
Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa: 1) manajemen tenaga 
pendidik yang dilihat dari hasil penelitian 12 responden berada dalam kategori 
sedang, yakni sebesar 75%; 2) prestasi belajar peserta didik yang dilihat dari hasil 
penilaian 30 responden juga berada pada kategori sedang, yakni sebesar 80%; 3) 
terdapat pengaruh yang signifikan antara variable manajemen tenaga pendidik 
terhadap prestasi belajar peserta didik dilihat dari hasil analisis statistic inferensial 
menunjukkan nilai dengan taraf signifikan 5%. Jadi kontribusi manajemen tenaga 
pendidik terhadap prestasi belajar peserta didik di MTs Guppi Kaluppang memiliki 
pengaruh yang signifikan melalui perhitungan thitung>ttabel yaitu 4,76 > 2, 05 
sehingga variable X terhadap Y memiliki pengaruh yang positif dan signifikan.2 
Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian yang dilakukan oleh 
peneliti adalah difokuskan pada manajemen tenaga pendidik terhadap prestasi 
belajar peserta didik. Sedangkan perbedaannya adalah penelitian ini menggunakan 
metode penelitian kualitatif dan menggunakan teknis analisis data yaitu reduksi 
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data, penyajian data, serta penarikan kesimpulan. Kemudian pada penelitian 
terdahulu menggunakan metode penelitian kuantitatif serta menggunakan teknik 
analisis data yaitu teknik analysis statistik deskriptif dan teknik analisis statistik 
inferensial. 
B. Deskripsi teori   
1. Konsep Manajemen Kepala Sekolah 
a. Pengertian Manajemen  
Kata manajemen berasal dari bahasa Inggris, management yang 
dikembangkan dari kata to manage, yang artinya mengatur/mengelola. Kata 
manage itu sendiri berasal dari Italia maneggio yang diapdopsi dari bahasa latin 
managiare yang berasal dari kata manus yang artinya tangan. Konsep manajemen 
tidaklah mudah untuk didefinisikan. Apabila kita membuat pembatasan atau 
membuat definisi tentang manajemen dapatlah dikemukakan sebagai berikut. 
Bekerja dengan orang-orang untuk mencapai tujuan organisasi dengan pelaksanaan 
fungsi-fungsi  perencanaan (planning), pengorganisasian (organizing), penyusunan 
personalia (staffing), pengarahan dan kepemimpinan (leading) dan pengawasan 
(controlling).3 
Pengertian manajemen dapat diartikan sebagai berikut: 
1) Manajemen yaitu suatu kemampuan dalam memanage atau mengatur suatu 
yang kemudian menjadi sebuah profesi yaitu dengan menentukan langkah yang 
sistematis dan terpadu sebagai aktivitas manajemen. 
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2) Manajemen sebagai proses yaitu dengan menetukan langkah yang sistematis 
dan terpadu sebagai aktivitas manajemen. 
3) Manajemen sebagai seni tercermin dari perbedaan gaya (style) seseorang dalam 
menggunakan atau memberdayakan orang lain untuk mencapai tujuan. 
Para ahli menjabarkan pengertian manajemen yaitu sebagai berikut:  
1) Hersey dan Blanchard mengungkapkan “Manajemen merupakan suatu proses 
bagaimana pencapaian sasaran prganisasi melalui kepemimpinan”. 
2) Stoner mengatakan “manajemen merupakan proses perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan usaha-usaha para anggota 
organisasi”. 
3) Sudjana mengatakan “Manajemen merupakan rangkaian berbagai kegiatan 
wajar yang dilakukan seseorang berdasarkan norma-norma yang telah 
ditetapkan dan dalam pelaksanaannya memiliki hubungan dan saling 
keterkaitan dengan lainnya yang dilaksanakan oleh orang atau beberapa orang 
yang ada dalam organisasi dan diberi tugas untuk melaksanakan kegiatan 
tersebut. 
4) American Society of mechanical Engineers mengungkapkan “Manajemen 
merupakan ilmu dan seni mengorganisasi dan memimpin usaha manusia, 
menerapkan pengawasan dan pengendalian tenaga serta memanfaatkan bahan 
alam bagi kebutuhan manusia”.4 
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Dari beberapa definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa manajemen adalah 
sebuah kemampuan yang dimiliki seseorang untuk mengatur anggota kelompok 
tertentu untuk mencapai tujuan bersama. 
b. Pendekatan-pendekatan manajemen  
Menurut Koonts ada setidaknya sebelas jenis pendekatan teori maupun 
praktik manajemen yaitu: 
1) Empirikal atau kasus; ilmu dan praktik manajemen dikembangkan melalui 
pengkajian kasus yang telah dialami masa lampau. 
2) Perilaku antara pribadi (interpersonal behavior); ilmu dan praktik manajemen 
dipelajari melalui hubungan-hubungan antara pribadi pada organisasi dengan 
focus kajian pada individu dan motivasinya.  
3) Perilaku kelompok; studi tentang pola-pola perilaku kelompok dalam 
organisasi lebih dominan daripada kepada hubungan antara pribadi.  
4) Sistem-sistem sosial kooperatif; memadukan antara hubungan pribadi dengan 
kelompok. Bahwa mempelajari manajemen dapat dilakukan dengan 
mempelajari hubungan antara manusia sebagai sistem sosial yang bekerjasama 
untuk mencapai suatu tujuan. 
5) Sistem-sistem sosio-teknikal; bahwa sistem teknikal memberi pengaruh besar 
pada sistem sosial, sehingga perlu dikembangkan keterpad uan perhatian dan 
praktik secara simultan untuk keduanya. 
6) Teori keputusan (decision theory); bahwa manajer adalah pengambil keputusan 





7) Sistem (system approach); mempelajari bagian-bagian interpenden organisasi 
dan hubungan dengan lingkungan yang mempengaruhinya.  
8) Matematikal atau “management science”, mempelajari manajemen secara 
matematikal melalui pengkajian model-model alat identifikasi problem dan 
penilaian alternatif solusi.  
9) Kontingensi atau situasional; kredibilitas manajer diukur dari kontribusinya 
memberikan saran praktik manajemen untuk suatu situasi tertentu. 
10)  Peranan-peranan manajerial; observasi yang dilakukan manajer untuk 
mengidentifikasi dan mengklasifikasi peranan yang bersifat umum bagi 
manajer. 
11)  Operasional; menggunakan konsep-konsep, prinsip-prinsip, teori serta teknik-
teknik sebagai landasarn dan menghubungkannya dengan fungsi atau proses 
manajemen.5 
c. Prinsip Manajemen  
Douglas merumuskan prinsip-prinsip manajemen pendidikan sebagai 
berikut: 
1) Memprioritaskan tujuan di atas kepentingan pribadi dan kepentingan 
mekanisme kerja. 
2) Mengkoordinasikan wewenang dan tanggung jawab.  
3) Memberikan tanggung jawab pada personil hendaknya sesuai dengan sifat-sifat 
dan kemampuannya. 
4) Relatifitas nilai-nilai.6 
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d. Fungsi-fungsi Manajemen  
Seseorang insinyur bernama Fayol menyebutkan fungsi manajemen yaitu 
sebagai berikut: 
1) Merencanakan  
Perencanaan merupakan hal yang paling penting dalam menentukan arah 
perkembangan sebuah organisasi maupun perusahaan. Sebagai pimpinan tertinggi 
di perusahaan, seseorang manajer memiliki tanggung jawab sepenuhnya dalam 
merancang perencanaan. Mulai dari perencanaan pelaksanaan hingga evaluasi 
kegiatan yang akan dilakukan berdasarkan kemungkinan-kemungkinan yang akan 
timbul. 
2) Mengorganisir  
Salah satu tugas seorang manajer yang tidak kalah pentingnya yaitu 
bagaimana cara mengorganisir sumber daya yang ada sesuai dengan porsi serta 
kemampuan masing-masing agar dapat mencapai tujuan bersama. 
3) Mengontrol  
Fungsi manajerial yang selanjutnya yaitu controlling. Seorang manajer 
harus mampu melakukan pengawasan terhadap kinerja pegawai apakah terlaksana 
sesuai tugas dan tanggung jawab masing-masing. Hal ini berfungsi dalam 









4) Memimpin  
Fungsi manajerial yaitu fungsi memimpin yaitu mengarahkan dan mengatur 
sumber daya untuk melaksanakan apa yang sudah direncanakan untuk mencapai 
tujuan perusahaan.7 
Berdasarkan uraian di atas mengenai fungsi manajemen maka dapat 
disimpulkan bahwa manajemen berfungsi dalam mengatur dan mengarahkan 
seluruh sumber daya alam yang ada untuk mencapai tujuan perusahaan yang telah 
ditentukan.  
e. Pengertian Kepala Sekolah 
Secara etimologi kepala sekolah adalah guru yang memimpin sekolah. 
Berarti secara terminology kepala sekolah dapat diartikan sebagai tenaga  
fungsional guru yang diberikan tugas tambahan untuk memimpin suatu sekolah di 
mana diselenggarakan proses belajar mengajar atau tempat di mana terjadi interaksi 
antara guru yang memberi pelajaran dan murid yang menerima pelajaran. 
Menurut pendapat dari E. Mulyasa kepala sekolah sebagai motivator yaitu 
untuk memberikan motivasi tenaga kependidikan dalam melaksanakan tugas dan 
fungsinya. Motivasi ini dapat ditumbuhkan melalui pengaturan lingkungan fisik, 
pengaturan suasana kerja, disiplin, dorongan, penghargaan secara efektif, dan 
penyediaan berbagai sumber belajar melalui pengembangan Pusat Sumber Belajar 
(PSB).8 Kepala Sekolah adalah pimpinan tertinggi di sekolah. Pola 
kepemimpinananya akan sangat berpengaruh bahkan sangat menentukan kemajuan 
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sekolah. Oleh karena itu dalam pendidikan modern kepemimpinan kepala sekolah 
merupakan jabatan strategis dalam mencapai tujuan pendidikan.  
Kepala sekolah adalah guru yang mendapat tugas tambahan sebagai  kepala 
sekolah. Meskipun senabagi guru yang mendapat tugas tambahan kepala sekolah 
merupakan orang yang paling betanggung jawab terhadap aflikasi prinsif-prinsif 
administrasi pendidikan yang inovatif di sekolah. Sebagai orang yang mendapat 
tugas tambahan berarti tugas pokok kepala sekolah tersebut adalah guru yaitu 
sebagai tenaga pengajar dan pendidik, di sisni berarti dalam suatu sekolah seorang 
kepala sekolah harus mempunyai tugas sebagai seorang guru yang melaksanakan 
atau memberikan pelajaran atau mengajar bidang studi tertentu atau memberikan 
bimbingan. Berati kepala sekolah menduduki dua fungsi yaitu sebagai  tenaga 
kependidikan dan tenaga pendidik. Hal ini sesuai dikemukakan oleh Sudarwan   
tentang jenis jenis tenaga  Kependidikan sebagai berikut:tenaga pendidik terdiri atas 
pembimbing, penguji, pengajar dan pelatihtenaga fungsional pendidikan, terdiri 
atas penilik, pengawas, peneliti dan pengembang di bidang  kependidikan, dan 
pustakawan tenaga teknis kependidikan, terdiri atas laboran dan teknisi sumber 
belajar tenaga pengelola satuan pendidikan,terdiri atas kepala 
sekolah,direktur,ketua,rector, dan pimpinan satuan pendidikan luar sekolah9 
2. Konsep Tenaga Pendidik 
a. Pengertian tenaga pendidik  
Tenaga pendidik adalah individu yang mampu melaksanakan tindakan 
mendidik dalam satu situasi pendidikan untuk mencapai tujuan pendidikan. 
                                                          




Menurut UU No.20 Tahun 2003 pasal 39 ayat 2 dijelaskan “pendidik 
merupakan tenaga profesional yang bertugas merencanakan dan melaksanakan 
proses pembelajaran, menilai hasil pembelajaran, melakukan pembimbingan dan 
pelatihan, serta melakukan penelitian dan pengabdian kepada masyarakat, terutama 
bagi pendidik pada perguruan tinggi dimana tenaga pendidik adalah personil di 
lembaga pelaksanaan pendidikan yang melakukan salah satu aspek atau seluruh 
kegiatan (proses) pendidikan.” 10 
Tenaga pendidik merupakan tenaga profesional yang bertugas 
merencanakan dan melaksanakan proses pembelajaran, menilai hasil pembelajaran. 
Pendidik berkewajiban menciptakan suasana pendidikan yang bermakna, 
menyenangkan, kreatif, dinamis, dan dialogis. 
Tenaga pendidik adalah orang dewasa yang secara sadar bertanggung jawab 
dalam mendidik, mengajar, dan membimbing peserta didik. Orang yang disebut 
tenaga pendidik adalah orang yang memiliki kemampuan merancang program 
pembelajaran serta mampu menata dan mengelola kelas agar peserta didik dapat 
belajar dan pada akhirnya dapat mencapai tingkat kedewasaan sebagai tujuan akhir 
dari proses pendidikan.11 
b. Kompetensi Tenaga Pendidik  
Dalam Undang-undang Republik Indonesia nomor 14 tahun 2005 tentang 
tenaga pendidik dan dosen, dijelaskan “Kompetensi adalah seperangkat 
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pengetahuan, keterampilan dan perilaku yang harus dimiliki, dihayati, dan dikuasai 
oleh tenaga pendidik atau dosen dalam melaksanakan tugas keprofesionalanan.”12 
Menurut Kepmendiknas 045/U2002 Dalam Uus Ruswandi “kompetensi 
adalah seperangkat tindakan cerdas, penuh tanggung jawab yang dimiliki seseorang 
sebagai syarat untuk dianggap mampu oleh masyarakat dalam melaksanakan tugas-
tugas di bidang pekerjaan tertentu.13 Adapun Peraturan Pemerintah Nomor 19 
Tahun 2005, Tentang Standar Nasional Pendidikan, pada pasal 28, ayat 3 
“Kompetensi sebagai agen pembelajaran pada jenjang pendidikan dasar dan 
menengah serta pendidikan anak usia dini meliputi kompetensi pedagogi, 
kompetensi kepribadian, kompetensi sosial, dan kompetensi profesional.” 14 
1) Kompetensi Pedagogik  
Pedagogik berasal dari kata Paedos dari bahasa yunani yaitu membimbing 
atau mengantar. Sehingga pedagogic dapat diartikan untuk membantu anak laki-
laki untuk mengantarkan anak majikannya ke sekolah pada zaman yunani kuno. 
2) Kompetensi Profesional  
Kompetensi profesional merupakan salah satu kemampuan dasar yang harus 
dimiliki seorang tenaga pendidik. Dalam Peraturan Pemerintah Nomor 19 Tahun 
2005, pada pasal 28, ayat 3 yang dimaksud dengan kompetensi profesional ialah 
kemampuan penguasaan materi pembelajarn secara luas dan mendalam yang 
memungkinkannya membimbing peserta didik memenuhi standard kompetensi 
yang ditetapkan dalam Standar Nasional Pendidikan. 
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3) Kompetensi Kepribadian  
Kompetensi kepribadian di dalam Peraturan Pemerintah Nomor 19 Tahun 
2005, pada pasal 28, ayat 3 ialah kemampuan kepribadian yang mantap, stabil, 
dewasa, arif, dan berwibawa, menjadi teladan bagi peserta didik, dan berakhlak 
mulia. 
Berperan menjadi tenaga pendidik sebagai pembimbing, panutan, contoh, 
teladan bagi peserta didik. Dengan kompetensi kepribadian yang dimiliki maka 
tenaga pendidik bukan saja sebagai tempat peserta didik dan masyarakat bercermin. 
Berdasarkan uraian di atas, maka fungsi kompetensi kepribadian tenaga pendidik 
adalah memberikan teladan dan contoh dalam membimbing, mengembangkan 
kreativitas dan membangkitkan motivasi belajar.  
Kompetensi kepribadian tenaga pendidik menurut Sanusi mencakup hal-hal 
sebagai berikut: 
a) Penampilan sikap yang positif terhadap keseluruhan tugasnya sebagai tenaga 
pendidik, dan terhadap keseluruhan situasi pendidikan beserta unsur-unsurnya. 
b) Pemahaman, penghayatan dan penampilan nilai-nilai yang seyogianya dianut 
oleh seorang tenaga pendidik.  
c) Penampilan, upaya untuk menjadikan dirinya sebagai panutan dan teladan bagi 
para peserta didiknya. 
4) Kompetensi Sosial 
Yang dimaksud dengan kompetensi sosial di dalam Peraturan Pemerintah 
Nomor 19 Tahun 2005, pada pasal 28, ayat 3, ialah kemampuan pendidik sebagai 




peserta didik, sesama pendidik, tenaga kependidikan, orang tua/wali peserta didik 
dan masyarakat sekitar.  
Kompetensi sosial dalam kegiatan belajar ini berkaitan erat dengan 
kemampuan tenaga pendidik dalam berkomunikasi di masyarakat diharapkan 
memiliki karakteristik tersendiri yang sedikit banyak berbeda dengan orang lain 
yang bukan tenaga pendidik. Misi yang diemban tenaga pendidik adalah misi 
kemanusiaan. Tenaga pendidik harus mempunyai kompetensi sosial karena tenaga 
pendidik adalah penceramah zaman.15 
Berdasarkan pendapat para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa tenaga 
pendidik harus mampu untuk berkomunikasi sosial dengan peserta didik, sesama 
tenaga pendidik, kepala sekolah, dan masyarakatnya.  
c. Tujuan Manajemen Tenaga Pendidik 
Dalam setiap pergerakan di sistem organisasi ataupun pekerjaan terutama 
dalam bidang pendidikan pasti memiliki tujuan dalam sistem perancangannya yaitu: 
1) Memungkinkan organisasi mendapatkan dan mempertahankan tenaga kerja 
yang cakap, dapat dipercaya, dan memiliki motivasi tinggi.  
2) Meningkatkan dan memperbaiki kapasitas yang dimiliki oleh karyawan. 
3) Mengembangkan sistem kerja dengan kinerja tinggi yang meliputi prosedur 
perekrutan dan seleksi yang ketat, sistem kompensasi dan insentif  yang 
disesuaikan dengan kinerja, pengembangan manajemen serta aktivitas 
pelatihan yang terkait dengan kebutuhan organisasi dan individu.  
                                                          





4) Mengembangkan praktik manajemen dengan komitmen tinggi yang menyadari 
bahwa tenaga pendidik merupakan stakeholder internal yang berharga serta 
membantu mengembangkan iklim kerjasama dan kepercayaan bersama.  
5) Menciptakan iklim kerja yang harmonis.16 
Berdasarkan pendapat para ahli di atas pendapat disimpulkan bahwa tujuan 
manajemen tenaga pendidik merupakan gambaran terhadap kualitas, suasana dan 
karakter yang tampak pada norma dan nilai. Iklim kerja juga merupakan hal yang 
penting karena merupakan persepsi seseorang tentang apa yang diberikan oleh 
organisasi.  
d. Tugas dan Fungsi Tenaga Pendidik  
Berdasarkan Undang-undang No 20 tahun 2003 pasal 39: (1) bahwa tenaga 
pendidik merupakan tenaga professional yang bertugas merencanakan dan 
melaksanakan proses pembelajaran, menilai hasil pembelajaran, melakukan 
pembimbingan dan pelatihan.17 
Adapun berdasarkan penjelasan tersebut dalam menjalankan tugas dan 
fungsinya secara professional tenaga pendidik harus memiliki kompetensi yang di 
isyaratkan baik oleh pemerintah maupun kebutuhan masyarakat antara lain: Harus 
memiliki sertifikasi sesuai dengan bidangnya, sehat jasmani dan rohani, serta 
memiliki kemampuan dalam mewujudkan tujuan pendidikan nasional. Seorang 
tenaga kependidikan berasal dari perguruan tinggi yang terakreditas. Adapun tugas 
pendidik yaitu harus berkewajiban: 
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1) Menciptakan inovasi dan revisi dalam sistem kependidikan yang kreatif, 
dinamis, dan mampu berinteraksi satu sama lain.  
2) Mempunyai komitmen secara professional untuk meningkatkan mutu 
pendidikan 
3) Memberi teladan dan menjaga nama baik lembaga, profesi, dan kepercayaan 
yang di amanahkan kepadanya.18 
Di samping itu tenaga pendidik mempunyai hak dan kewajiban tenaga 
pendidik dalam melaksanakan tugas yaitu: 
1) Tenaga pendidik berhak memperoleh: 
2) Penghasilan dan jaminan kesejahteraan sosial yang pantas dan memadai.  
3) Penghargaan sesuai dengan tugas dan prestasi kerja 
4) Pembinaan karir sesuai dengan tuntunan pengembangan kualitas  
5) Perlindungan hukum dalam melaksanakan tugas dan hak atas hasil kekayaan 
intelektual. 
6) Tenaga pendidik berkewajiban: 
7) Menciptakan suasana pendidikan yang bermakna, menyenangkan, kreatif, 
dinamis, dan dialogis. 
8) Mempunyai komitmen secara professional untuk meningkatkan mutu 
pendidikan. 
9) Memberi teladan dan menjaga nama baik lembaga, profesi, dan kedudukan 
sesuai dengan kepercayaan yang diberikan kepadanya. 
 
                                                          




3. Ruang Lingkup Manajemen Tenaga Pendidik  
a. Perencanaan  
Dessler menyatakan bahwa perencanaan melibatkan penetapan tujuan 
membuat perkiraan perencanaan, meninjau  rangkaian tindakan alternatif, 
mengevaluasi opsi mana yang terbaik, dan kemudian memilih dan melaksanakan 
rencana. Rencana memperlihatkan rangkaian tindakan untuk membawa dari tempat 
sekarang yang berada kesasaran. Perencanaan selalu diarahkan pada sasaran.19 
 Perencanaan merupakan kegiatan melihat masa depan dalam hal 
Menentukan kebijakan, prioritas, biaya, dan aktivitas dengan mempertimbangkan 
kenyataan-kenyataan yang ada. Dalam perencanaan sumber daya manusia terdapat 
persoalan yang sangat menonjol yaitu menyiapkan suatu konsep keputusan yang  
yang akan dilaksanakan.  Dengan kata lain , perencanaan sumber daya manusia 
merupakan proses memilih sejumlah kegiatan untuk ditetapkan sebagai suatu 
keputusan tentang suatu pekerjaan yang harus dilakukan, kapan, bagaimana, dan 
siapa yang akan melakukan. perencanaan sumber daya manusia merupakan 
kegiatan menaksir atau menghitung kebutuhan sumber daya manusia dan 
selanjutnya merumuskan upaya-upaya yang perlu dilakukan untuk memenuhi 
kebutuhan tersebut. Upaya tersebut mencakup kegiatan menyusun dan 
melaksanakan rencana agar jumlah dan kualifikasi personil yang diperlukan 
tersedia pada saat dan posisi yang tepat sesuai dengan tuntutannya. 
Perencanaan sumber daya manusia mengandung informasi tentang suatu 
jabatan atau spesifikasinya titik perencanaan dapat bersifat jangka pendek jangka 
                                                          




menengah dan jangka panjang. Perencanaan jangka pendek umumnya dibuat untuk 
jangka waktu 1 tahun, yang dilakukan untuk mengisi jabatan pokok yang apabila 
tidak segera diisi, maka pelayanan umum pada bidang tertentu akan terhenti. 
Perencanaan jangka menengah dimaksudkan untuk mengisi kekosongan jabatan 
untuk jangka waktu 2 sampai 5 tahun. perencanaan ini dilakukan untuk 
menyeimbangkan antara kebutuhan dan ketersediaan internal berdasarkan hasil 
analisis beban kerja. Sedangkan perencanaan jangka panjang dilakukan untuk 
memperoleh sumber daya manusia yang memiliki kemampuan potensial untuk 
dapat dikembangkan dalam mengatasi tantangan di masa yang akan datang. 
Siagian menyebutkan 6 manfaat perencanaan sumber daya manusia secara 
mantap titik manfaat tersebut yaitu:20 
1) Organisasi dapat memanfaatkan sumber daya manusia yang sudah ada dalam 
organisasi secara lebih baik. Berarti perencanaan sumber daya manusia perlu 
diawali dengan kegiatan inventarisasi tentang sumber daya manusia yang 
sudah terdapat dalam organisasi. 
2) Melalui perencanaan sumber daya manusia yang matang, produktivitas kerja 
dari tenaga yang sudah ada dapat ditingkatkan. Hal ini dapat terwujud melalui 
adanya penyesuaian-penyesuaian tertentu seperti peningkatan disiplin kerja 
dan peningkatan keterampilan sehingga setiap orang menghasilkan sesuatu 
yang berkaitan  langsung dengan kepentingan organisasi. 
                                                          




3) Perencanaan sumber daya manusia berkaitan dengan penentuan kebutuhan 
akan tenaga kerja masa depan, baik dalam arti jumlah dan kualifikasinya untuk 
mengisi berbagai jabatan dan menyelenggarakan berbagai aktivitas baru kelak. 
4) Salah satu segi manajemen sumber daya manusia yang dewasa ini dirasakan 
semakin penting ialah penanganan informasi ketenagakerjaan yang diperlukan 
tidak hanya oleh satuan kerja yang mengelola sumber daya manusia dalam 
organisasi akan tetapi juga oleh setiap satuan kerja. 
5) Penelitian sebagai kegiatan pendahuluan akan menimbulkan pemahaman 
mengenai pemakaian Tenaga Kerja dan jumlah pencari kerja yang akan 
memberikan pemahaman kepada organisasi untuk membuat rencana yang 
sesuai dengan situasi tersebut. 
6) Rencana sumber daya manusia merupakan dasar bagi penyusunan program 
kerja bagi satuan kerja yang menangani sumber daya manusia dalam 
organisasi. 
Perencanaan sumber daya manusia dapat dikatakan sebagai inti dari 
kegiatan manajemen manajemen sumber daya manusia, karena perencanaan 
membantu mengurangi ketidakpastian yang memungkinkan para pembuat 
keputusan menggunakan sumber daya manusia secara terbatas kegiatan 
perencanaan yang lebih baik membutuhkan proses intelektual yang 
berkesinambungan dalam menganalisis merumuskan dan menimbang, serta 
membuat keputusan yang diambil secara sistematis. Perencanaan selalu 
memberikan masalah kebutuhan, situasi dan keadaan serta memperhatikan faktor-
faktor lain dari perencanaan pembangunan yang menyeluruh titik keputusan-




secara ilmiah karena menerapkan berbagai pengetahuan yang diperlukan disusun 
dengan memperhitungkan kepentingan dan kemampuan masyarakat, dan 
memadukan antara cita-cita organisasi dan sumber-sumber lain yang  tersedia untuk 
mewujudkan cita-cita tersebut. Dalam proses memadukan itu dipergunakan 
berbagai cara yang rasional dan ilmiah sehingga dapat dipertanggungjawabkan 
kebenarannya. Dengan demikian perencanaan tidak hanya berakhir pada draft blue 
print, tetapi harus mencakup proses implementasinya. Untuk itu, dalam 
perencanaan perlu dipertimbangkan secara cermat visibilitas atau kelayakannya. 
Secara umum perencanaan merupakan istilah yang sangat sering dijumpai 
dalam disiplin ilmu manajemen termasuk manajemen pendidikan. Perencanaan 
merupakan salah satu fungsi dari manajemen pendidikan selain pengorganisasian 
dan evaluasi. Usman menyatakan bahwa perencanaan adalah kegiatan yang 
dilakukan di masa yang akan datang untuk mencapai tujuan. Dari definisi Ini 
Perencanaan mengandung unsur-unsur: 
1) Sejumlah kegiatan ditetapkan sebelumnya 
2) Adanya proses 
3) Hasil yang ingin dicapai 
4) Menyangkut masa depan dalam waktu tertentu 
Inti dari perencanaan adalah pembuatan keputusan titik Sementara, proses 
pembuatan keputusan merupakan suatu roda tindakan yang terus berputar, tahapan 
dalam proses pembuatan keputusan dimulai dari mengenali dan menentukan 
masalah, menganalisis kesulitan yang ada, menetapkan kriteria pemecahan, 
mengembangkan suatu rencana dan mengajukan suatu rencana tindakan titik hasil 




sampai dengan perencanaan program-program yang dihasilkan dari perencanaan 
harus dapat diimplementasikan, dan apabila sudah diimplementasikan, maka 
berikutnya harus dievaluasi untuk dilihat keberhasilannya. hasil evaluasi 
merupakan masukan yang sangat berharga untuk perencanaan berikutnya. 
Dalam buku putu Agus Adnyana dan A.A.N. Oka Suryadinatha Gorda. 
Rowley dan Jackson menyatakan bahwa umumnya para pegawai ingin 
melaksanakan pekerjaan dengan baik dan ingin tinggal cukup lama dalam 
organisasi pemberi kerjanya. Mereka ingin mengembangkan keahlian dan dan 
Kapasitas mereka bersama dengan mendapatkan paket imbalan yang layak, jika 
diberikan arahan yang jelas dan tujuan yang relevan terhadap pekerjaan dan karir 
masa depan mereka. Kegiatan memberikan arahan dan tujuan tersebut termuat 
dalam perencanaan sumber daya manusia.21 
Secara umum tujuan perencanaan menurut Usman , yaitu untuk: 1) standar 
pengawasan yaitu mencocokkan pelaksanaan dengan perencanaannya, 2) 
Mengetahui Kapan pelaksanaan dan selesainya kegiatan  3)  mengetahui siapa saja 
yang terlibat atau struktur organisasinya, baik kualifikasinya maupun kuantitasnya. 
4)  mendapatkan kegiatan yang sistematis termasuk biaya dan kualitas pekerjaan 5)  
meminimalkan kegiatan-kegiatan yang tidak produktif dan menghemat biaya, 
tenaga dan waktu. 6)  memberikan gambaran yang menyeluruh mengenai kegiatan 
pekerjaan. 7)  menyerasikan dan memadukan beberapa sub kegiatan, 8) Mendeteksi 
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kesulitan dan hambatan yang bakal ditemui dan mengarahkan pada pencapaian 
tujuan. 22 
Apakah kegiatan yang sosial dan karena itu kegiatan-kegiatan dalam proses 
penyusunan perencanaan dan pelaksanaan perencanaan memerlukan tahapan-
tahapan sesuai dengan karakteristik perencanaan yang sedang dikembangkan. 
Pengembangan tahapan perencanaan dapat dilakukan sebagai berikut: 
1) Pendahuluan atau langkah persiapan. Langkah ini sebagai langkah analisis 
kebutuhan dengan melihat keberhasilan, kesulitan kekuatan, kelemahan 
sumber-sumber yang tersedia, sumber-sumber yang perlu disediakan aspirasi 
yang berkembang, harapan dan cita-cita. Langkah ini dilakukan dengan 
kegiatan: 
a) Ruang lingkup permasalahan; 
b) Membandingkan apa yang telah dicapai dengan apa yang seharusnya dicapai; 
c) Mendata sumber-sumber data yang tersedia dalam keterbatasannya; 
d) Mengembangkan bagian-bagian perencanaan dan prioritasnya 
2) Langkah perumusan tujuan dan sasaran titik Langkah ini merupakan arah 
perencanaan serta merupakan penjabaran operasional dari aspirasi filosofi 
organisasi. Langkah ini Mencakup: 
a) Identifikasi kecenderungan-kecenderungan yang ada 
b) Merumuskan tujuan umum dan tujuan khusus dan 
c) Menyusun rencana program 
                                                          





3) Langkah penentuan  dan kebijakan serta prioritas dalam perencanaan titik 
Langkah Ini menghasilkan rambu-rambu yang harus diikuti dalam menyusun 
rencana. 
4) Langkah evaluasi rencana, yang mencakup: 
a) Mensimulasikan rencana 
b) Evaluasi rencana 
c) Memilih rencana yang terbaik 
5) Langkah menguraikan rencana yang mencakup: 
a) Merumuskan masalah dan; 
b) Menyusun hasil rumusan dalam bentuk rencana yang sudah final atau akhir 
6) Langkah implementasi rencana yang mencakup: 
a) Persiapan rencana operasional, 
b) Persetujuan dan pengesahan rencana dan  
c) Mengatur unit-unit yang terlibat 
7) Langkah balikan pelaksanaan rencana yang mencakup: 
a) Memantau pelaksanaan rencana; 
b) Evaluasi pelaksana rencana dan; 
c) Mengadakan penyesuaian, perubahan atau merancang rencana baru lagi.23 
b. Rekrutmen 
Secara umum  rekrutmen diartikan sebagai pencarian dan pengadaan calon 
sumber daya manusia yang berkualitas dan potensial sehingga dapat diselesaikan 
orang-orang yang paling tepat bagi kebutuhan kerja yang ada. Juga dapat dimaknai 
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sebagai proses mencari, menemukan, dan menarik  para  pelamar  Yang memiliki 
kompetensi untuk melakukan pekerjaan sesuai yang dibutuhkan oleh organisasi. 
Rekrutmen dilakukan karena adanya lowongan kerja dengan beberapa alasan yaitu: 
1) Berdirinya organisasi baru 
2) Perluasan pekerjaan 
3) Membesarnya lembaga 
4) Banyaknya beban tugas 
5) Mutasi 
6) Adanya pegawai yang pensiun 
7) Adanya pegawai yang meninggal dunia24 
Dalam lingkup pendidikan,  rekrutmen sumber daya manusia lebih  banyak 
difokuskan pada pengadaan tenaga pendidik di sekolah titik beberapa alasan yang 
menjadi dasar perlunya kegiatan rekrutmen tenaga pendidik di suatu sekolah 
sebagai berikut: 
1) Perluasan perluasan sekolah,  baik perluasan daya tampung peserta didik 
maupun perluasan atau pengembangan program pendidikan sehingga 
memerlukan tambahan jumlah tenaga pendidik yang  relevan. 
2) Keluarnya tenaga pendidik akibat ketidakpuasan kerja, gaji yang rendah dan 
faktor-faktor lain sehingga mengakibatkan kekurangan tenaga pendidik 
3) Adanya mutasi atau pemindahan tenaga pendidik ke sekolah atau jabatan 
lain, dan 
4) Pengadaan  atau pendirian sekolah baru, sehingga diperlukan tenaga 
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pendidik sebagai prasyarat dalam diselenggarakannya proses layanan 
pendidikan.25 
Untuk mendapatkan calon tenaga pendidik dalam program rekrutmen 
kepala sekolah dan tenaga pendidik yang telah ada di sekolah dapat membantu 
program rekrutmen di tingkat daerah.  Kepala sekolah  dan tenaga pendidik dapat 
melakukan bimbingan karir dengan cara mendatangi perguruan tinggi lembaga 
pendidikan tenaga pendidik untuk memperkenalkan peran dan tugas tenaga 
pendidik kepada para mahasiswa calon tenaga pendidik. Kegiatan ini sangat penting 
terutama untuk daerah-daerah yang memiliki masyarakat dengan latar sosial 
ekonomi serta suku yang sangat beragam. Kegiatan ini dimaksudkan untuk 
menggali kesiapan mahasiswa calon tenaga pendidik agar siap menjadi tenaga 
pendidik di daerah tersebut. 
 Berikut harus direncanakan dan distrukturisasi sebelum  mengawali proses 
rekrutmen. Unsur-unsur yang dimaksud adalah: 
1) Menentukan kebutuhan 
Aktivitas dasar yang paling utama dalam perencanaan adalah menentukan 
kebutuhan. Ketika dalam organisasi terjadi kekosongan jabatan yang disebabkan 
oleh pegawai pensiun mengundurkan diri, promosi jabatan yang lebih tinggi, 
penambahan kegiatan kemah atau alasan lainnya, maka secara otomatis jabatan 
tersebut harus diisi oleh pegawai baru. Pegawai baru yang dimaksud dapat berasal 
dari internal atau eksternal jika dilakukan rekrutmen internal, maka perlu dianalisis 
lebih lanjut kondisi pegawai yang sudah ada untuk melakukan mutasi atau promosi 
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jabatan baru. Jika rekrutmen harus dilakukan dari external, maka program 
rekrutmen harus disiapkan secara sistematis. 
2) Kebijakan 
Sebagaimana telah dikemukakan di atas bahwa kebijakan merupakan 
petunjuk yang menyeluruh untuk menetapkan batas-batas tertentu dan arah bagi 
tindakan yang akan dilakukan. Kebijakan di sini sifatnya umum dan  khusus. 
Kebijakan umum biasanya diambil dan konsisten dengan peraturan perundang-
undangan di atasnya yang diberlakukan secara umum untuk semua kondisi. 
Sedangkan kebijakan khusus atau yang lebih dikenal sebagai kebijaksanaan 
dituangkan sebagai kondisi perkecualian karena kebijakan umum tidak bisa 
diberlakukan. Dalam rekrutmen tentu akan bersinggungan dengan kondisi-kondisi 
yang perlu menjadi pertimbangan khusus. Kondisi-kondisi ini harus diantisipasi 
dengan Menentukan kebijakan khusus. Kebijakan khusus ini umumnya ditentukan 
oleh personil yang bertanggung jawab atas rekrutmen. Sebagai contoh yang sering 
terjadi dalam  program rekrutmen sumber daya manusia pendidikan adalah terkait 
dengan masalah diskriminasi suku,  gender,  nepotisme, agama, putra daerah, 
skrining, dan sebagainya. Hal-hal tersebut harus mendapat perhatian dan ada 
kepastian kebijaksanaan yang bisa dipedomani dalam rekrutmen. 
3) Peran dan tanggung jawab 
 Peran dan tanggung jawab dalam program rekrutmen sumber daya manusia 
pendidikan mencakup peran dan tanggung jawab pemerintah daerah peran dan 
tanggung jawab administrasi sekolah peran dan tanggung jawab komite atau dewan 




kepegawaian kantor pendidikan pada lingkup yang lebih tinggi atau kepala kantor 
pendidikan di tingkat wilayah.26 
c. Penempatan 
Terkait dengan penempatan tenaga kerja, Penempatan merupakan proses  
Penugasan/pengisian jabatan atau penugasan kembali pegawai pada tugas/jabatan 
baru atau jabatan yang berbeda. Penugasan ini dapat berupa penugasan pertama 
untuk pegawai yang baru direkrut, tetapi dapat juga melalui promosi, pengalihan 
(transfer), dan penurunan jabatan (demosi), atau bahkan pemutusan hubungan 
kerja. Penempatan kembali pegawai dilakukan dengan berbagai alasan yang 
berhubungan dengan perencanaan sumber daya manusia atau untuk memanfaatkan 
tenaga kerja secara lebih efektif dan efisien, yang dapat disebabkan oleh tantangan-
tantangan yang dihadapi organisasi, supply dan ketersediaan pegawai secara 
internal dan eksternal, peningkatan karier dalam aspek pengembangan sumber daya 
manusia, kepuasan kerja, dan motivasi kerja. 
Personel harus merujuk pada prinsip “the right man on the right place”, 
yakni menempatkan seseorang yang tepat pada posisi yang tepat pula. Manajer 
harus mempertimbangkan beberapa hal dalam menempatkan seorang tenaga kerja, 
yaitu: analisis beban kerja, analisis jabatan, deskripsi tugas, dan spesifikasi tugas. 
Analisis pekerjaan adalah proses penentuan unsur-unsur yang menjadi komponen 
suatu pekerjaan, seperti perlengkapan, latihan, sikap dan kemahiran, serta syarat 
penyelenggaraan pekerjaan. 
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Selanjutnya, dengan landasan hasil analisis pekerjaan/jabatan perlu disusun 
deskripsi tugas untuk memberikan informasi/kejelasan bagi setiap tenaga kerja 
mengenai tugasnya masing-masing. Tugas mencakup keterangan mengenai tugas 
beserta hubungannya dengan tugas-tugas lain, tujuan tugas, faktor fisik, sosial, dan 
ekonomi.27 
Spesifikasi tugas/pekerjaan berisi tentang batas umur, tinggi badan, 
pengetahuan, keahlian, keterampilan, dan ijazah yang diperlukan bagi tugas 
tertentu. Spesifikasi pekerjaan adalah suatu pernyataan atas kualifikasi minimal 
seseorang yang dapat diterima dan perlu untuk melaksanakan pekerjaan secara 
tepat. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa spesifikasi tugas/pekerjaan 
adalah uraian yang mengungkapkan secara jelas, tegas, dan ringkas mengenai 
syarat-syarat bagi setiap orang yang tepat untuk melaksanakan tugas/pekerjaan  
tertentu dengan efektif dan efisien. Tersedianya spesifikasi tugas/pekerjaan juga 
dapat menjadi faktor pendukung bagi suatu lembaga/organisasi dalam usahanya 
untuk memperoleh tenaga kerja yang profesional dalam proses perekrutan tenaga 
kerja. 
d. Orientasi Sumber Daya Manusia 
Orientasi adalah pengenalan dan adaptasi terhadap sebuah situasi atau 
lingkungan baru istilah lain yang sering digunakan untuk program Perkenalkan ini 
yaitu indoktrinasi dan induksi. Pengenalan atau orientasi perlu diprogramkan 
karena adanya sejumlah aspek yang muncul pada saat seseorang memasuki 
lingkungan baru.  
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Tujuan yang diharapkan dari pelaksanaan orientasi pendidik dan tenaga 
kependidikan baru adalah:28 
1) Memperkenalkan  pendidik dan tenaga kependidikan baru dengan ruang 
lingkup lembaga beserta kegiatannya 
2) Memberi informasi yang dipandang penting, terutama tentang peraturan dan 
kebijakan dengan demikian pendidik dan tenaga kependidikan baru dapat 
menghindari rintangan atau tindakan hukum yang mungkin terjadi akibat 
pelanggaran kebijakan yang tidak mereka ketahui 
3) Menghindari timbulnya kekacauan yang dihadapi pendidik dan tenaga 
kependidikan baru atas tugas dan pekerjaan baru yang diserahkan kepadanya 
4) Menghemat waktu dan tenaga bagi pendidik dan tenaga kependidikan baru 
yang meminta keterangan dalam menyelesaikan kesulitan yang mungkin 
mereka hadapi 
5) Memberi kesempatan kepada pendidik dan tenaga kependidikan baru untuk 
menanyakan kesulitan tentang tugas dan pekerjaan mereka 
6) Memberi pengertian kepada pendidik dan tenaga kependidikan baru bahwa 
mereka merupakan bagian yang dipandang penting dari lembaga sekolah 
tempat mereka bekerja. 
Tujuan induksi dalam bidang pendidikan pertama tenaga pendidik diatur 
dalam Permendiknas Nomor 27 tahun 2010  tentang program induksi guru pemula 
menyebutkan yaitu agar guru pemula segera dapat beradaptasi dengan iklim kerja 
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dan budaya sekolah dan melaksanakan pekerjaannya sebagai guru profesional di 
sekolah ketika peserta yaitu guru pemula CPNS yang ditugaskan di sekolah yang 
pemerintah atau pemerintah daerah,  guru pemula berstatus PNS pindahan dari 
jabatan lain komandan guru pemula bukan PNS yang ditugaskan pada sekolah yang 
diselenggarakan oleh masyarakat. 
e. Pemberdayaan dan Pengorganisasian 
Pemberdayaan merupakan bagian kegiatan pengembangan melalui 
employee involvement. Yaitu memberikan wewenang dan tanggung jawab yang 
cukup untuk penyelesaian tugas dan pengambilan keputusan titik setiap pegawai 
memiliki potensi untuk terlibat dan berkontribusi dalam pekerjaan dan perbuatan 
keputusan. Pemberdayaan merupakan salah satu wujud dari sistem desentralisasi 
yang melibatkan bawahan dalam pembuatan keputusan itu.  Pemberdayaan juga 
sebagai upaya memberikan otonomi wewenang dan kepercayaan kepada setiap 
individu dalam suatu organisasi serta mendorong mereka untuk kreatif agar dapat 
merampungkan tugasnya sebaik mungkin. Dengan demikian pemberdayaan pada 
hakekatnya merupakan kegiatan untuk memperdayakan manusia melalui perubahan 
dan pengembangan manusia itu sendiri yang berupa kemampuan, kepercayaan 
wewenang dan tanggung jawab dalam rangka pelaksanaan kegiatan kegiatan 
organisasi untuk meningkatkan kinerja. 
Pemberdayaan pegawai dapat bermakna secara signifikan untuk pencapaian 
tujuan organisasi titik untuk itu tujuan pemberdayaan harus diarahkan untuk 
mencapai tujuan organisasi titik tujuan pemberdayaan paling tidak harus diarahkan 
untuk hal yang sangat pokok yaitu: untuk menghasilkan keputusan yang terbaik 




dan akhirnya mendapatkan hasil yang lebih baik dan untuk meningkatkan rasa 
memiliki dan tanggung jawab atas keputusan bagi setiap pegawai. 
 Pemberdayaan dalam manajemen sumber daya manusia dimaksudkan 
sebagai upaya meningkatkan daya dukung melalui peningkatan kemampuan kinerja 
dan dan komitmen pegawai  pemberdayaan bisa dilakukan dengan pemberian 
wewenang kepada pegawai untuk merencanakan mengendalikan dan membuat 
keputusan tentang pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya tanpa harus 
mendapatkan otorisasi secara eksplisit. 
Strategi pemberdayaan dapat dilakukan melalui kreativitas inovasi, sinergi 
dan pemberian tanggungjawab. Kreativitas yaitu kemampuan untuk 
mengkombinasikan ide dengan cara yang unik atau membuat gabungan yang tidak 
umum dari beberapa ide kreativitas memungkinkan pengambilan keputusan untuk 
lebih sepenuhnya menilai dan memahami masalah, termasuk melihat masalah yang 
tidak dilihat orang  orang lain.  Manfaat yang paling jelas dari kreativitas yaitu 
membantu pengambil keputusan untuk mengidentifikasi semua alternatif yang baik. 
Inovasi merupakan proses penerapan kreativitas secara faktual ke dalam 
praktik kehidupan sehari-hari. Inovasi merupakan proses pengenalan cara baru dan 
lebih baik dalam mengerjakan berbagai hal. Inovasi merupakan pengenalan dan 
penerapan ide, proses, produk atau prosedur baru secara sengaja dalam suatu 
pekerjaan, tim kerja atau organisasi dengan tujuan mendapatkan hasil yang lebih 
baik dan menguntungkan bagi tim kerja atau lembaga tersebut inovasi saling terkait 
dengan kreativitas, keduanya sangat diperlukan dalam mengembangkan organisasi. 




sedangkan inovasi tanpa dilandasi kreativitas tidak menghasilkan manfaat yang 
baru bagi organisasi.29 
Sinergi berkaitan dengan  perpaduan dalam pemberdayaan, baik 
kompetensi, pengembangan karir dan organisasi. Sinergi kompetensi berarti ada 
kesatupaduan antara bidang pemberdayaan dengan bidang pekerjaan titik 
pengembangan karir dilakukan melalui peningkatan karir dan kompetensi 
merupakan faktor pemberdayaan yang sangat penting. Sedangkan sinergi organisasi 
merupakan satu paduan komponen-komponen dalam organisasi dalam 
pemberdayaan untuk mencapai tujuan secara efektif dan efisien.  
f. Pendataan Pegawai 
1) Kebutuhan data Pegawai 
Suksesnya suatu organisasi kerja terletak pada kinerja dan keefektifan 
pegawainya. Efektifan dalam hal ini dikaitkan langsung dengan ketercukupan atau 
memadainya sistem kepegawaian yang dimiliki oleh organisasi.  Ketercukupan 
pegawaian  ditandai oleh keakuratan data dan informasi kepegawaian yang 
digunakan dalam membuat keputusan organisasi titik kunci pokok dalam sistem 
kepegawaian adalah jenis informasi dan data yang terkumpul. Bagaimanapun 
sistem kepegawaian organisasi diharapkan mampu merespon beberapa pertanyaan 
yaitu informasi apa yang diperlukan oleh organisasi, bagaimana cara mendapatkan 
informasi itu dan bagaimana menggunakan dan memproses informasi itu ketika 
dibutuhkan. 
Informasi harus dibedakan dengan data titik data merupakan fakta dan 
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angka yang tidak sedang digunakan pada proses keputusan dan biasanya berbentuk 
catatan historis yang dicatat dan diarsipkan tanpa maksud untuk segera diambil 
kembali untuk pembuatan keputusan. Data adalah sesuatu yang belum mempunyai 
arti bagi penerimanya dan masih memerlukan adanya pengolahan. Data dapat 
berupa suatu keadaan, gambar suara, Huruf angka, simbol, matematika dan bahasa 
atau simbol-simbol lain yang bisa digunakan sebagai bahan untuk melihat 
lingkungan, objek kejadian ataupun suatu konsep. 
Sedangkan Informasi terdiri dari data yang telah diambil kembali, diolah, 
atau sebaliknya digunakan untuk tujuan informatif atau kesimpulan argumentasi 
atau peramalan dan pengambilan keputusan. Informasi merupakan hasil pengolahan 
dari sebuah model formasi organisasi ataupun suatu perubahan bentuk dari data 
yang memiliki nilai tertentu dan bisa digunakan untuk menambah pengetahuan bagi 
penerimanya. Informasi juga bisa disebut sebagai hasil pengolahan ataupun 
pemrosesan data. Sistem kepegawaian seharusnya secara sistematis melakukan 
pengumpulan dan pemeliharaan data dan informasi yang penting bagi organisasi 
seperti berkas pegawai, catatan dan laporan kepegawaian, sejarah kerja dan lain 
sebagainya. 
Sebagai contoh kebutuhan pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten atau 
kota tidak terpenuhi atau tidak diketahui jika  tidak ada  ada sistem Kepegawaian 
yang mampu mengidentifikasi jumlah pekerjaan yang harus diisi, jenis pekerjaan 
yang dibutuhkan, dan perkiraan kebutuhan kepegawaian organisasi. Informasi 
kepegawaian yang terbaru merupakan hal yang sangat penting terutama jika 
dikaitkan pelaksanaan rekrutmen dan program seleksi, serta perencanaan organisasi 




2) Aktivitas dalam Pendataan Pegawai 
a. Pengumpulan data 
 Dinas Pendidikan atau satuan pendidikan seharusnya secara terus-menerus 
mengecek proses pengumpulan data titik sistem informasi yang dikembangkan 
harus merefleksikan hal-hal berikut  karakteristik dari kebutuhan pegawai saat ini 
kebutuhan pegawai di masa yang akan datang dan langkah-langkah yang akan 
diperlukan untuk menjamin pemenuhan kepegawaian. 
Metode yang digunakan mungkin saja berbeda antara satu daerah dengan 
daerah yang lain atau suatu sekolah dengan sekolah yang lain namun pertimbangan 
yang harus diberikan dalam pengumpulan data paling tidak harus memuat Jenis 
informasi sebagai berikut yaitu data latar belakang pegawai, data pribadi, data 
evaluasi pegawai, data posisi atau jabatan pegawai, dan kebutuhan data secara 
kelembagaan. 
b. Pemrosesan data 
Pengumpulan dan penggunaan data terletak pada Bagaimana informasi 
diproses. Pemrosesan dilakukan dengan identifikasi Sumber data, penyimpanan dan  
pemeliharaan data titik sejumlah data,  penggolongan  data, dan penggunaan data, 
serta mentransfer data akan menentukan apakah suatu organisasi harus 
menggunakan sistem elektronik atau manual. Jika menggunakan sistem elektronik 
maka harus diperhatikan kapasitasnya, kecepatannya, dan sebagainya termasuk 
akan mempengaruhi biaya belanja perawatannya. Pengolahan data pegawai 
dilakukan dengan proses capturing yaitu menunjukkan pencatatan data dari 
formulir yang telah diisi verifying yaitu pengecekan atau pengesahan data untuk 




unsur dalam kategori khusus yang memberikan arti bagi si pemakai, penyusunan 
atau penyortiran, meringkas, menghitung dengan alat, penyimpanan, pengambilan 
kembali, reproduksi. 
c. Penggunaan data 
Penggunaan data sangat terkait dengan penyimpanan data termasuk 
didalamnya pengarsipan titik penyimpanan dilakukan dengan tujuan untuk 
sewaktu-waktu diperlukan dapat dengan mudah diambil dan menjaga dan 
memelihara dokumen dari kerusakan titik penggunaan data akan mudah dilakukan 
jika penyimpanan data dilakukan dengan baik.30  
g. Pengembangan Sumber Daya Pendidik 
1) Pentingnya pengembangan Sumber daya pendidik 
Pada prinsipnya pengembangan merupakan kegiatan pembelajaran untuk 
memenuhi kebutuhan jangka panjang titik istilah pengembangan dapat dimaknai 
sebagai upaya meningkatkan segala sesuatu yang dimiliki agar bertambah menjadi 
lebih baik atau lebih besar dari sebelumnya. Dalam organisasi pengembangan 
sumber daya manusia merupakan suatu proses untuk meningkatkan kualitas 
pegawai agar menguasai pengetahuan keterampilan dan wawasan yang sesuai 
dengan perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi.  Dengan pengembangan 
sumber daya manusia setiap pegawai mampu menangani berbagai jenis pekerjaan 
yang menjadi tanggung jawab yang ditugaskan kepada dirinya dalam situasi yang 
terus berubah. Adanya perubahan dalam organisasi yang diakibatkan oleh tuntutan 
masyarakat membawa konsekuensi bahwa para pegawai juga harus berubah dan 
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perubahan itulah yang diidentikkan dengan pengembangan. Dengan pengembangan 
sumber daya manusia ini maka akan memperkuat daya saing organisasi dan mampu 
beradaptasi dengan lingkungan yang terus berubah dan semakin kompleks.31 
Setiap organisasi kerja mempunyai kewajiban untuk meningkatkan kualitas 
pegawai secara terus-menerus dan berkelanjutan. Hal ini karena dalam 
melaksanakan tugasnya, sumber daya manusia dituntut untuk mengaktualisasikan 
kemampuannya sesuai dengan tuntutan kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi 
titik tujuan organisasi akan tercapai jika para pegawainya dapat melaksanakan tugas 
dan tanggung jawabnya secara efektif dan efisien sesuai dengan tuntutan kemajuan 
ilmu pengetahuan dan teknologi tersebut. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa 
tujuan pengembangan sumber daya manusia adalah untuk meningkatkan 
keefektifan kerja pegawai, yang pada akhirnya akan berujung pada peningkatan 
produktifitas organisasi sesuai dengan tuntutan kemajuan ilmu pengetahuan dan 
teknologi. Secara lebih rinci tujuan pengembangan sumber daya manusia dapat 
dijabarkan mulai dari yang paling rendah sampai yang paling tinggi yaitu 
meningkatkan kemampuan individual, meningkatkan kompensasi secara tidak 
langsung meningkatkan kualitas hasil, dan meningkatkan produktivitas organisasi. 
Dalam pekerjaan pendidikan pengembangan sumber daya manusia dapat 
dilakukan dengan cara yaitu program penyetaraan dan sertifikasi, program 
pelatihan terintegrasi  berbagai kompetensi, program supervisi  pemberdayaan, dan 
lain-lain. 
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2) Pengembangan karir, pendidikan, pelatihan dan pembelajaran 
Kadarisman menyebutkan bahwa pengembangan pegawai dapat ditempuh 
baik secara formal maupun informal. Pengembangan secara formal yaitu pegawai 
ditugaskan organisasi untuk mengikuti pendidikan atau latihan, baik yang 
dilakukan organisasi maupun yang dilaksanakan oleh lembaga-lembaga pendidikan 
dan pelatihan. Pengembangan secara formal dilakukan organisasi karena tuntutan 
organisasi saat ini ataupun masa datang yang sifatnya non karir atau peningkatan 
karir seorang pegawai. Sedangkan pengembangan secara informal yaitu pegawai 
atas keinginan dan usaha sendiri melatih dan mengembangkan dirinya dengan 
mempelajari buku-buku literatur yang ada hubungannya dengan pekerjaan atau 
jabatannya. Pengembangan secara informal dalam bentuk pembelajaran, 
menunjukkan bahwa pegawai tersebut berkeinginan keras untuk maju dengan cara 
meningkatkan kemampuan kerjanya. Hal ini bermanfaat  bagi organisasi karena 
prestasi kerja pegawai semakin besar, di samping efisiensi dan produktivitasnya 
juga semakin baik.32 
h. Evaluasi Kinerja 
1) Pengertian evaluasi kinerja 
Evaluasi seringkali disamakan artinya dengan penilaian, yaitu suatu proses 
menetapkan nilai, kualitas atau status dari suatu objek, orang, atau benda. Mukhadis 
mendefinisikan evaluasi sebagai suatu kegiatan atau tindakan yang sistematis dalam 
upaya menjaring dan menganalisis informasi atau data yang relevan dengan teknik 
tertentu untuk membuat keputusan dengan menggunakan seperangkat alat 
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pengukuran sampai sejauh mana tujuan program telah tercapai. Pengukuran kinerja 
dalam bidang pendidikan dapat dimaknai sebagai upaya sistematis untuk 
mengumpulkan, menyusun, mengolah dan menafsirkan data, fakta, dan informasi 
yang terkait dengan tugas dan tanggung jawab pegawai dengan tujuan 
menyimpulkan nilai atau peringkat kompetensi pegawai dalam satu jenis bidang 
keahlian keprofesian kependidikan serta kepala sekolah atau tenaga kependidikan 
berdasarkan norma kriteria tertentu. Hasil pengukuran tersebut berupa kesimpulan 
yang kemudian sebagai bahan pembuatan keputusan kinerja yang 
direkomendasikan. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa fokus pengukuran 
kinerja pada proses pengumpulan pengolahan penafsiran dan penyusunan data atau 
informasi yang dapat dipertanggungjawabkan. Sedangkan fokus evaluasi pada 
proses memberi nilai atau peringkat kompetensi yang menggambarkan kinerja 
berdasarkan hasil pengukuran dengan norma atau kriteria tertentu.33 
2) Tujuan evaluasi 
 Perbedaan konsep evaluasi kinerja terkait dengan tujuan yang ingin dicapai. 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Arthur Wise,  tujuan ini 
dibedakan untuk tujuan birokrasi dan untuk tujuan profesional. Jika evaluasi 
dilakukan untuk tujuan birokrasi, maka hal-hal berikut harus mendapat perhatian 
yaitu: 1)  evaluator merancang dan melaksanakan berbagai bentuk dan cara proses 
evaluasi kinerja, 2)berdasarkan evaluasi, kriteria digeneralisasikan untuk melihat 
kualitas proses dalam pendidikan misalnya proses pembelajaran seperti 
keterampilan mengajar kemampuan menyiapkan pembelajaran dan sebagainya dan 
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3) mengakui serangkaian hasil pembelajaran sebagai bahan untuk mengevaluasi 
program yang lebih tinggi.34 
Sedangkan evaluasi yang bertujuan untuk orientasi profesional, maka hal-
hal berikut perlu mendapat perhatian: 1)  evaluasi dilakukan dengan melibatkan 
pegawai yang dievaluasi misalnya melibatkan guru dalam proses evaluasi, 2)  
berdasarkan hasil evaluasi standar profesional yang berorientasi pada pegawai yang 
dievaluasi,  dan 3) Menempatkan pegawai pada posisi yang berbeda yang 
didasarkan pada kebutuhan yang ada.  Jadi evaluasi untuk tujuan profesional 
dipandang sebagai suatu kegiatan klinis yang orientasinya lebih ditekankan pada 
masalah-masalah praktis dan analitik.  
4. Prestasi Peserta Didik 
a. Prestasi Akademik 
Kata prestasi belajar berasal dari dua kata yaitu prestasi dan belajar. Untuk 
memudahkan dalam memahaminya, maka akan diuraikan secara satu 
persatu apa itu prestasi dan apa itu belajar. 
Dalam Kamus Besar Indonesia dimaksud dengan prestasi adalah “hasil yang 
telah dicapai (dilakukan, dikerjakan dan sebagainya).35 Menurut Suharsimi 
Arikunto prestasi adalah hasil kerja yang keadaannya sangat kompleks.36 Adapun 
belajar dalam arti psikologis adalah suatu proses perubahan yaitu perubahan tingkah 
laku sebagai hasil dari interaksi dengan lingkungannya dalam memenuhi kebutuhan 
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hidupnya perubahan-perubahan tersebut akan nyata dalam seluruh aspek tingkah 
laku. Menurut Slameto pengertian belajar dapat didefinisikan sebagai berikut: 
belajar adalah suatu proses usaha yang dilakukan seseorang untuk memperoleh 
suatu perubahan tingkah laku yang baru secara keseluruhan, sebagai hasil 
pengalamannya sendiri dalam interaksi dengan lingkungannya.37 
Prestasi peserta didik meliputi 3 aspek yaitu: 
1) Aspek Kognitif berupa kemampuan intelektual dalam mengingat, memahami, 
menyerap, menganalisis dan mengevaluasi suatu pelajaran.  
2) Aspek Afektif berupa kemampuan sikap berupa kepekaan dalam merespon 
suatu hal, sikap menghargai dan menghormati, kemampuan beradaptasi dan 
kemampuan bekerjasama dalam hal kebajikan. 
3) Aspek Psikomotorik berupa kemampuan keterampilan yaitu kemampuan 
ibadah, kemampuan mengelola dan memanfaatkan alam dan melestarikan 
budaya.38  
Prestasi akademik adalah hasil belajar peserta didik pada mata pelajaran di 
luar pendidikan jasmani seperti matematika, sains, dan bahasa, serta hasil ujian 
akhir. Adapun Menurut Mardjohan Haripeornomo, 2003 prestasi akademik 
merupakan indikator kunci yang menunjukkan penguasaan seseorang siswa 
terhadap materi pengetahuan dan keterampilan yang diajarkan di sekolah. Materi 
pengetahuan dan keterampilan yang diajarkan di sekolah dengan baik.39 
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Dapat disimpulkan bahwa prestasi akademik adalah hasil atau pencapaian 
yang diperoleh peserta didik dari aktivitas belajar, yang dinyatakan dalam bentuk 
angka atau simbol tertentu. 
a. Faktor-faktor yang mempengaruhi Prestasi akademik Peserta Didik  
Proses belajar dipengaruhi oleh banyak yang terdapat pada pembelajaran 
maupun yang terdapat disekitarnya. Faktor-faktor yang memepengaruhi prestasi 
belajar dapat digolongkan menjadi dua bagian, faktor dari dalam (internal) dan 
faktor dari luar (eksternal). 
1) Faktor internal  
Faktor internal adalah faktor dari diri peserta didik, dan faktor internal 
digolongkan menjadi dua golongan, yaitu 
a) Faktor fisiologis  
Keadaan jasmani pada umumnya dapat dikatakan yang melatarbelakangi 
aktifitas belajar, keadaan jasmani yang segar akan lain pengaruhnya dengan 
keadaan jasmani yang kurang segar, keadaan jasmani yang lelah lain pengaruhnya 
daripada yang tidak lelah.40 
b) Faktor psikologis 
Faktor psikologis menyangkut faktor-faktor non fisik seperti minat, 
motivasi, bakat, intelegensi, sikap dan kesehatan mental. 
2) Faktor eksternal  
Faktor-faktor yang berasal dari luar diri peserta didik dapat digolongkan 
menjadi dua, yaitu faktor sosial dan faktor nonsosial. Faktor sosial di sini adalah 
                                                          




sesama manusia, baik manusia itu hadir maupun tidak hadir. Seperti tenaga 
pendidik, kepala sekolah, staf administrasi, teman-teman kelas, dan lain-lain. 
Adapun yang termasuk faktor nonsosial misalnya, ruang sekolah, tempat tinggal, 
keadaan udara, suhu, cuaca, waktu belajar (pagi, atau siang, ataupun malam). 
Senada dengan itu Bonggoch Wonglorsaichon dengan judul The Influence Of 
Students School Engagement on Learning Achievement : A Structural Equetion 
Modeling Analysis, mengemukakan bahwa sekolah merupakan faktor utama yang 
memiliki pengaruh baik secara langsung maupun tidak langsung terhadap prestasi 
belajar peserta didik dalam konteks kelas, serta hubungan di sekolah khususnya 
hubungan antar peserta didik, tenaga pendidik, dan orang tua. Norasyikin Omar 
dengan judul Dimensi Of Learning Styles and students academic 
achievement,menyatakan bahwa lingkungan sekolah dan tenaga pendidik yang 
terkait merupakan faktor dominan yang mempengaruhi prestasi terutama jika 
peserta didik itu memiliki motivasi yang kuat.41 
b. Prestasi Nonakademik 
Prestasi non-akademik merupakan prestasi yang didapatkan peserta didik 
melalui kegiatan yang dilaksanakan diluar jam belajar. Kegiatan non-akademik 
merupakan kegiatan yang dilaksanakan diluar ketentuan yang telah ada dalam 
kurikulum dan digunakan sebagi wadah bagi kegiatan peserta didik diluar jam 
pelajaran kurikuler. Dengan adanya kegiatan non-akademik ini peserta didik dapat 
mengembangkan potensi yang ada dalam dirinya melalui berbagai macam kegiatan 
ekstrakurikuler. Kegiatan ekstrakurikuler ini terbentuk berdasarkan bakat dan minat 
                                                          




peserta didik sehingga peserta didik dapat mengembangkan potensi yang tersimpan 
dalam diri mereka secara optimal. 
Menurut Mulyono kegiatan ekstrakurikuler adalah berbagai kegiatan 
sekolah yang dilakukan dalam rangka memberikan kesempatan kepada peserta 
didik untuk dapat mengembangkan potensi, minat, bakat dan hobi yang dimilikinya 
yang dilakukan di luar jam pelajaran normal.42 
Prestasi non-akademik dalam buku Kamaruzzaman merupakan cerminan 
bakat tertentu pada diri. Prestasi non-akademik yang telah dicapai, seperti kejuaraan 
dalam lomba melukis, menyanyi, menari, pidato, bulu tangkis, dan kejuaraan olah 
raga lainnya merupakan indikasi peserta didik memiliki kemampuan khusus/bakat 
tertentu. Terdapat relevansi antara kejuaraan suatu lomba dengan kemudahan 
melakukan aktivitas dan keberhasilan belajar mata pelajaran tertentu yang sesuai 
dengan kemampuan khusus yang dimiliki.43 
Dapat disimpulkan bahwa prestasi non-akademik adalah prestasi yang 
didapatkan peserta didik melalui kegiatan ekstrakurikuler atau kegiatan yang 
dilakukan di luar jam pelajaran guna mengembangkan bakat dan minat peserta 
didik, sehingga peserta didik dapat mencapai prestasi sesuai dengan kemampuan 
yang dimilikinya. 
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Gambar 2.1. Kerangka Pikir 
Berdasarakan bagan kerangka pikir tersebut dijelaskan bahwa tenaga 
pendidik memiliki peran sangat penting dalam meningkatkan prestasi peserta didik, 
manajemen kepala sekolah terhadap tenaga pendidik melaksanakan proses yaitu 
rekrutmen tenaga pendidik melalui media sosial dengan persyaratan,  penempatan 
tenaga pendidik sesuai dengan kualifikasi keilmuan yang dimiliki tenaga pendidik, 
dan pengembangan karir dilakukan secara mandiri dan dari luar sekolah. Hal 
tersebut tenaga pendidik melakukan dengan baik oleh karena itu terwujudnya 
















A. Jenis dan Pendekatan Penelitian  
1. Jenis Penelitian  
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini yaitu penelitian 
kualitatif dengan jenis penelitian deskriptif. Penelitian dengan pendekatan kualitatif 
menekankan analisis proses berpikir secara induktif yang berkaitan dengan 
dinamika hubungan antar fenomena yang diamati, dan senantiasa menggunakan 
logika ilmiah. Jenis penelitian kualitatif dipandang sebagai prosedur penelitian 
yang menghasilkan data deskriptif berupa kata-kata tertulis atau lisan dari orang-
orang dan perilaku yang diamati. 1 
Penelitian ini digunakan untuk mendeskripsikan tentang segala sesuatu 
yang berkaitan dengan manajemen kepala sekolah terhadap tenaga pendidik dalam 
meningkatkan prestasi peserta didik di SMP Negeri 3 Palopo. Data yang 
dikumpulkan berupa kata-kata, gambar, dan prilaku yang kemudian hasil penelitian 
tersebut penulis ungkapkan dalam bentuk kalimat. Dalam hal ini menelusuri 
fenomena dan memperoleh data yang ada di lapangan sehubungan dengan 
manajemen kepala sekolah terhadap tenaga pendidik dalam meningkatkan prestasi 
peserta didik di SMP Negeri 3 Palopo.  
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2. Pendekatan Penelitian  
Dalam penelitian kualitatif, pendekatan yang digunakan adalah pendekatan 
fenomenologi. Pendekatan fenomenologi merupakan tradisi penelitian kualitatif 
yang berakar pada filosofi dan pisikologi, dan berfokus pada pengalaman hidup 
manusia (sosiologi). Penelitian ini akan berdiskusi tentang suatu objek kajian 
dengan memahami inti pengalaman dari suatu fenomena. 
B. Fokus Penelitian  
Adapun fokus penelitian ini yaitu manajemen kepala sekolah terhadap 
tenaga pendidik dalam meningkatkan prestasi peserta didik di SMP Negeri 3 
Palopo. 
C. Definisi Istilah  
1. Manajemen Tenaga Pendidik 
Manajemen tenaga pendidik yaitu kegiatan pengelolaan tenaga pendidik 
mulai dari masuknya ke dalam organisasi pendidik sampai akhirnya berhenti mulai 
proses perencanaan SDM, perekrutan, seleksi, penempatan, pemberian kompensasi, 
penghargaan, pendidik dan latihan/pengembangan serta pemberhentian. 
2. Prestasi Peserta Didik  
Prestasi peserta didik adalah perubahan tingkah laku yang dialami oleh 
peserta didik dari hasil belajar terhadap sesuatu hal yang menimbulkan perubahan 
tingkah laku secara permanen. Selain perubahan tingkah laku peserta didik juga 
akan memperoleh pengalaman dari situasi dimana ia belajar. perubahan tingkah 
laku mencakup tiga aspek utama yaitu kognitif, efektif dan psikomotorik ditambah 




Prestasi peserta didik adalah perubahan tingkah laku yang dialami oleh 
peserta didik dari hasil belajar terhadap sesuatu hal yang menimbulkan perubahan 
tingkah laku secara permanen. Selain perubahan tingkah laku peserta didik juga 
akan memperoleh pengalaman dari situasi dimana ia belajar. Perubahan tingkah 
laku mencakup tiga aspek utama yaitu kognitif, afektif dan psikomotorik ditambah 
dengan perubahan pengembangan bakat, minat dan keterampilan. 
D. Desain Penelitian 
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E. Data dan Sumber Data  
Untuk memperoleh data, disamping perlu menggunakan metode yang tepat 
dan relevan juga menggunakan teknik dan alat pengumpul data yang tepat. Maka 
akan diperoleh data yang objektif. Yang dimaksud dengan sumber data dalam 
penelitian ini adalah subyek dari mana data dapat diperoleh.2 Jenis data yang 
terdapat dalam penelitian ini terdiri dari 2 yaitu: data primer dan data sekunder. 
1. Data primer, yaitu data utama yang akan diolah dan dianalisa yang bersumber 
dari observasi dan wawancara langsung dengan kepala sekolah, pendidik, dan 
tenaga kependidikan. Berkaitan dengan manajemen tenaga pendidik dalam 
meningkatkan prestasi peserta didik di SMP Negeri 3 Palopo. 
2. Data sekunder, yaitu data pelengkap yang masih ada hubungan dan kaitan 
dengan penelitian yang dimaksud. Data sekunder bersumber dari dokumentasi, 
dokumentasi sekolah, serta catatan-catatan tentang apa saja yang berhubungan 
dengan masalah ini khususnya yang dimiliki SMP Negeri 3 Palopo. 
F. Instrumen Penelitian 
Instrumen adalah sebuah alat yang akan digunakan untuk mengambil data 
baik itu berupa foto, gambar, sketsa dan lain-lain. Dalam penelitian, instrumen 
penelitian sangat penting dikarenakan peniliti dapat mengambil sebuah gambar atau 
foto untuk dijadikan sebagai bahan pertimbangan untuk mengambil keputusan bagi 
peneliti. Adapun alat-alat yang digunakan ialah sebagai berikut : 
1. Observasi  
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Observasi dilakukan melalui pengamatan langsung untuk mendapatkan data 
primer dan fakta yang terdapat dilokasi penelitian tentang faktor internal dan faktor 
eksternal yang berkontribusi terhadap prestasi peserta didik di Sekolah Menengah 
Pertama Negeri 3 Palopo. Dalam melakukan observasi ini, peneliti melakukan 
observasi dengan perlengkapan seadanya yang di perlukan peneliti. Pengumpulan 
data melalui studi pustaka dilakukan untuk mendapatkan data tentang manajemen 
kepala sekolah terhadap tenaga pendidik dalam meningkatkan prestasi peserta didik 
di SMPN 3 Palopo 
2. Pedoman Wawancara 
Pedoman wawancara ini digunakan sebagai proses penelitian untuk 
mendapatkan informasi yang ingin digali dan ingin mengetahui atau apa yang 
belum peneliti tanyakan. Dengan adanya pedoman wawancara dapat 
mempermudah peneliti mendapatkan data atau informasi yang ingin diambil dan 
juga didasari karangka teori yang ada, demi menghindari penyimpangan dari tujuan 
penelitian yang dilakukan. Adapun indikator yang menjadi sumber 
pertanyaan/wawancara yaitu upaya manajemen tenaga pendidik dalam 
meningkatkan prestasi peserta didik. 
a. Handphone Sebagai Alat Perekam 
Alat perekem yang digunakan ialah Handphone sebagai alat untuk 
membantu peneliti mendapatkan informasi yang peneliti butuhkan agar bisa 
dijadikan sebagai acuan untuk pengambilan keputusan yang ada dilapangan. Alat 
perekam ini digunakan sesuai dengan keinginan responden. Peneliti juga 




3. Dokumentasi  
Dokumentasi adalah ditujukan untuk memperoleh data langsung dari tempat 
penelitian meliputi: buku-buku yang relevan, peraturan-peraturan, laporan 
kegiatan, foto-foto, film dokumenter data yang rilevan penelitian.3 Adapun 
dokumentasi peneliti gunakan yaitu:  
a. Kamera  
Penelitian ini menggunakan kamera sebagai alat bantu pada saat penelitian. 
Kamera ini berguna sebagai alat dokumentasi berupa foto.  
Tabel 3.1. Kesesuaian Komponen yang Diteliti dengan Instrumen Penelitian dan 
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G. Waktu dan Lokasi Penelitian 
Waktu penelitan dilaksanakan pada bulan April sampai bulan Juni. Lokasi 
bertempat di SMP Negeri 3 Palopo jalan Andi Kambo, Salekoe, Kec. Wara Timur, 
Kota Palopo, Prov. Sulawesi Selatan. 
H. Teknik Pengumpulan Data  
Metode yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini 
yaitu sebagai berikut: 
1. Observasi  
Observasi dalam buku Anggito Albi dan Johan Setiawan adalah pengamatan 
terhadap suatu objek yang diteliti baik secara langsung maupun tidak langsung 
untuk memperoleh data yang harus dikumpulkan dalam penelitian.4 Observasi 
merupakan suatu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara pencatatan 
secara sistematis, serta mengadakan penelitian secara teliti, mendeskripsi, mengisi 
dan memberikan data yang dapat digeneralisasikan yang berhubungan dengan 
fokus penelitian. Adapun instrumen yang digunakan dalam pengumpulan data pada 
penelitian ini yang dilakukan adalah pedoman observasi dilakukan dengan cara 
pengamatan langsung dilapangan melakukan pengukuran, pengamatan dengan 
menggunakan indera penglihatan yang berarti tidak mengajukan pertanyaan-
pertanyaan. Dalam penelitian ini pengamatan dilakukan pada subjek yang secara 
aktif mereaksi terhadap objek. 
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2. Interview (wawancara) 
Wawancara adalah suatu percakapan yang diarahkan pada suatu masalah 
tertentu dan merupakan proses tanya jawab lisan dimana dua orang atau lebih 
berhadapan secara fisik. Wawancara dilakukan untuk memperoleh data atau 
informasi sebanyak mungkin dan sejelas mungkin kepada subjek penelitian.5 
3. Dokumentasi  
Dalam menggali berbagai informasi tentang manajemen kepala sekolah 
terhadap tenaga pendidik dalam meningkatkan prestasi peserta didik di SMP Negeri 
3 Palopo. Disamping  menggunakan  metode wawancara, peneliti juga 
menggunakan metode dokumentasi.  
Dokumentasi ini digunakan untuk mendapatkan data berupa tulisan-tulisan 
yang berhubungan dengan objek penelitian yang akan dibahas dalam penelitian ini 
serta digunakan sebagai metode penguat dari hasil metode wawancara. 
I. Pemeriksaan Keabsahan Data 
Peneliti akan melakukan validitas data melalui pengambilan semua data dari 
subjek yang telah diwawancara baik itu dari narasumber sebagai sumber penetapan 
kepastian pengambilan keputusan. Pemeriksaan keabsahan data dilakukan dengan 
melakukan pengecekan ulang dan memastikan data yang diambil sesuai di lapangan 
dengan melibatkan masyrakat disekitar dan yang memiliki wewenang di bidang 
tersebut. 
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Triangulasi ialah teknik pemeriksaan keabsahan suatu data untuk 
memanfaatkan sesuatu yang lain dari diluar data, demi keperluan pengecekan atau 
pembanding untuk data tersebut. Dengan demikian triangulasi bukan hanya sekedar 
kebenaran/keabsahan akan data/informasi yang diperoleh, melainkan dapat 
meningkatkan pemahaman individu tentang apa yang sedang ditelitinya. 
J. Teknik Analisis Data  
Analisis data dalam suatu penelitian merupakan bagian penting, sebab  
dengan analisis ini, data yang ada akan disajikan nampak manfaatnya  terutama 
dalam memecahkan masalah penelitian untuk mencapai tujuan akhir penelitian.. 
Dalam melakukan analisis data harus disesuaikan dengan pendekatan atau desain 
penelitian.Dalam penelitian deskriptif data yang dikumpulkan bukan angka, akan 
tetapi berupa kata-kata atau gambaran yang berasal dari observasi, naskah, 
wawancara, catatan atau dokumen lapangan dan dokumen lainnya 
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan 
model Robert K. Yin yang terdapat 5 teknik analisis data yaitu sebagai berikut: 
1. Compile Data 
Compile data yaitu mengkompilasi data atau mengumpulkan data yang 
diperoleh dari objek penelitian melalui observasi, wawancara dan dokumentasi. 
Compile Data merupakan Operasi yang dilakukan pada data untuk memperoleh 
informasi baru sesuai dengan seperangkat aturan yang diberikan. 
2. Disassemble Data  
Disassemble data yaitu teknik pembongkaran data yang telah diperoleh dari 




3. Reassemble Data  
Dissemble data yaitu mengumpulkan data dari hasil penelitian yang 
diperoleh melalui observasi, wawancara dan dokumentasi terhadap objek 
penelitian. Pengumpulan data lapangan yang berwujud kata-kata dilakukan   
melalui observasi, wawancara dan dokumentasi 
4. Interpret Data  
Interpret data yaitu  menginterprestasikan data yang telah diperoleh dan 
dianalisis terhadap objek penelitian. Penafsiran atauinterpretasi tidak lain dari 
pencarian pengertian yang lebih luas tentangpenemuan-penemuan. Penafsiran data 
tidak dapat dipisahkan dari analisis, sehingga sebenarnya penafsiran merupakan 
aspek tertentu dari analisis, dan bukan merupakan bagian dari analisis 
5. Conclude  
Conclude  yaitu  penarikan kesimpulan penelitian berdasarkan teknik dan 
pengelolaan data yang telah diperoleh melalui, proses observasi, wawancara dan 
dokumentasi.6 Penarikan kesimpulan merupakan bagian penting dari 
kegiatan penelitian karena merupakan kesimpulan dari penelitian.Proses penarikan 
kesimpulan ini bermaksud untuk menganalisis, mencari makna dari data yang ada 
sehingga dapat ditemukan dlam penelitian yang telah dilakukan
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Sejarah Singkat Berdirinya SMP Negeri 3 Palopo  
SMP Negeri 3 Palopo berdiri sejak tanggal 1 april 1979 yang merupakan 
hasil integrasi dari Sekolah Menengah Ekonomi Pertama (SMEP) Negeri Palopo 
sebagai nama pertama Sekolah tersebut, sebelum menjadi SMP Negeri 3 Palopo.  
Perubahan Sekolah Menengah Ekonomi Pertama (SMEP) Negeri Palopo 
menjadi SMP Negeri 3 Palopo, sesuai dengan SK Kepala Kantor Pendidikan dan 
Kebudayaan (P & K) Sulawesi Selatan Nomor : H.01.4 1979, tanggal 1 April 1979, 
tentang Perubahan nama SMEP Negeri Palopo menjadi SMP Negeri 3 Palopo.  
Sejak berdirinya SMP Negeri 3 Palopo tahun 1979, telah menjadi beberapa 
kali pergantian kepemimpinan, yang telah dan sedang diangkat menjadi kepala 
sekolah SMP Negeri 3 Palopo secara berturut-turut. Pada tahun 1979 sampai 
dengan tahun 1990 SMP Negeri 3 Palopo dipimpin oleh Drs. Kulmiddin Malik 
Daido. Pada tahun 1990 sampai dengan tahun 2000 SMP Negeri 3 Palopo dipimpin 
oleh Drs. Hamid. Pada tahun 2000 sampai dengan tahun 2004 SMP Negeri 3 Palopo 
dipimpin oleh Drs. Hj. Hudiah. Pada tahun 2004 sampai dengan tahun 2013  SMP 
Negeri 3 Palopo dipimpin oleh Drs. Hj. Rasman, M.Si. pada tahun 2013 sampai 
dengan tahun 2015 SMP Negeri 3 Palopo dipimpin oleh Burhanuddin Semmaide, 
S.Pd.M.M. Pada tahun 2015 sampai dengan tahun 2019 SMP Negeri 3 Palopo 
dipimpin oleh Kartini, S.Pd. M.Si. dan pada saat ini yang sedang menjabat adalah 
Drs. H. Basri M., M.Pd.1 
                                                          




1. Visi dan Misi SMPN 3 Palopo 
a. Visi SMPN 3 Palopo yaitu terwujudnya sekolah yang berakhlak mulia, 
berkualitas, kompetitif dan peduli lingkungan. 
b. Misi SMPN 3 Palopo yaitu: 
1) Menumbuh kembangkan sikap, prilaku yang berlandaskan agama di sekolah 
2) Melaksanakan bimbingan dan pembelajaran aktif kreatif, efektif dan menarik 
sehingga peserta didik berkembang secara optimal sesuai dengan potensi yang 
mereka miliki 
3) Menumbuhkan semangat keunggulan secara intensif dan daya saing yang sehat 
kepada seluruh warga sekolah baik prestasi akademik maupun non akademik  
4) Membentuk sumber daya manusia yang mampu dan berupaya melestarikan 
lingkungan hidup 
5) Mencegah terjadinya pencemaran atau kerusakan lingkungan 
6) Menata lingkungan sekolah yang ramah, nyaman, sehat, dan aman 
7) Mendorong dan membantu dan memfasilitasi peserta didik untuk 
mengembangkan kemampuan bakat dan minatnya sehingga dapat 
dikembangkan secara optimal dan memiliki daya saing yang tinggi. 
2. Keadaan Sarana dan Prasarana 
Sekolah merupakan sarana pendidikan atau suatu lembaga yang 
diselenggarakan oleh sejumlah orang atau kelompok dalam bentuk kerja sama 
untuk mencapai tujuan pendidikan. Selain tenaga pedidik, peserta didik dan 
pegawai, sarana dan prasarana, juga merupakan salah satu faktor penunjang 




akan menentukan keberhasilan suatu proses belajar mengajar yang akan 
bermuara pada tercapainya tujuan pendidikan secara maksimal. Proses belajar 
mengajar tidak akan maksimal tanpa dukungan sarana dan prsarana yang 
lengkap dan memadai. Oleh karena itu, maksimalisasi antara peserta didik, 
tenaga pendidik, sarana dan prasarana harus menjadi perhatian serius. 




JML KEADAAN RUANG 
(Buah) 







1 Ruang Kepala Sekolah 1 - - - 
2 Ruang Tenaga Pendidik 1 - - 1 
3 Ruang Kelas 31 6 2 - 
4 Ruang Tata Usaha 1 - - 1 
5 Ruang Perpustakaan 1 1 - - 
6 Ruang Lab. IPA 1 1 - - 
7 Ruang Lab. IPS - - - - 
8 Ruang Lab. Bahasa - - - - 
9 Ruang Lab. TIK 1 - - - 
10 Ruang UKS 1 - - - 
11 Ruang / AULA - - - - 
12 Jamban / WC 17 8 - - 
13 Rumah Dinas Kepala Sekolah - - - - 
14 Rumah Dinas Tenaga Pendidik - - - - 
15 Rumah Dinas Bujang - - - - 
16 Alat Peraga Kesenian 5 - 1 1 
17 Alat Peraga Matematika 15 - 10 - 
18 Alat Praktik Olahraga   - - - 
19 Rombel 31 - - - 





3. Keadaan Tenaga Pendidik 
Tenaga pendidik adalah faktor yang sangat penting dalam pendidikan. 
Sebagai subjek ajar, tenaga pendidik memiliki peranan dalam merencanakan, 
melaksanakan dan melakukan evaluasi terhadap proses pendidikan yang telah 
dilakukan. Dalam menjalankan semua tugasnya sebagai pendidik, salah satu 
fungsi yang dimiliki seorang tenaga pendidik yakni fungsi moral. Dalam 
menjalankan semua aktivitas pendidikan fungsi moral harus senantiasa 
dijalankan dengan baik. 
Tabel 4.3 keadaan tenaga pendidik 
No NAMA  GOL PNS /  
   NON 
    
1 Drs. H. Basri  M.,M.Pd. IV/c PNS 
2 Hadiana, S.Pd. IV/c PNS 
3 H. Sukri Muhammad, S.Pd. IV/c PNS 
4 Hj. Hamriati Sahruddin, S.Pd. IV/c PNS 
5 Hj. Wahyuni, S.Pd. IV/c PNS 
6 Sandang, S.Pd. IV/c PNS 
7 Dra. Hermin IV/b PNS 
8 Dra. Siliwati IV/b PNS 
9 Hj. Suarti, S.Pd. IV/b PNS 
10 Miske, S.Pd. IV/b PNS 
11 Jamaluddin, S.Pd.,M.MPd. IV/b PNS 
12 Suhayati, S.Pd. IV/b PNS 
13 Hairun Paripik, S.Pd. IV/b PNS 
14 Dra. Albertina Parante IV/b PNS 
15 Hj. Ramalia Sapa, S. Pd. IV/b PNS 
16 Esther Yuna, S.Pd. IV/b PNS 
17 Hj. Ratnah, S.Pd.,M.MPd. IV/b PNS 
18 Hj. Malyana, S.Pd. IV/b PNS 
19 Drs. Muh. Arasy,MM. IV/b PNS 
20 Dra. Sunarti Said IV/b PNS 




22 Hj. Muspida, S.Pd. IV/b PNS 
23 Dra. Hj. Rosmiati IV/b PNS 
24 Hj. Akhriani, S.Pd. IV/b PNS 
25 Dra. Rusmin IV/b PNS 
26 Bahrun, S.Si. IV/b PNS 
27 Nismawati, S.Pd.,M.M.Pd. IV/b PNS 
28 Drs. Tamrin IV/b PNS 
29 Bakry, S,Ag. IV/b PNS 
30 Reni, S.Si. IV/b PNS 
31 Syamsuriati, S.Pd. IV/a PNS 
32 Kasmawati, A.Md. IV/a PNS 
33 Kasmiati, S.Pd. IV/a PNS 
34 Jumiati Tahir, S.Pd.,M.M.Pd. IV/a PNS 
35 Baso Aslamin, S.Pd.I.,M.M.Pd. IV/a PNS 
35 Baso Aslamin, S.Pd.I.,M.M.Pd. IV/a PNS 
36 Haderiani, S.Pd. IV/a PNS 
37 Asriani, SE. IV/a PNS 
38 Hasriani, SE. IV/a PNS 
39 Arhami, S.Ag. IV/a PNS 
40 Rosita Ilyas, SE. IV/a PNS 
41 Harbia, S.Pd. III/d PNS 
42 Rahmanengsi Zain, S.Pd. III/d PNS 
43 Syahraini Salata, S.Pd. III/d PNS 
44 Hj. Widharty Abdu Idris, S.Kom.,M.Pd. III/d PNS 
45 Dian Wahdaniah, S.Pd. III/d PNS 
46 Indarawati, S.Or. III/d PNS 
47 Jamilah, S.Kom. III/d PNS 
48 Muhammad Ibnu Kaldum, S.Pd. III/c PNS 
49 Il Aliadent, S.Pd. III/c PNS 
50 Rosita Syukur, S.Pd.I. III/c PNS 
51 Linus Leme, S.Pd. III/c PNS 
52 Nursyamsi, S.Pd. III/a PNS 
53 Andi Zamzam, S.Pd. III/a PNS 
54 Mustainah, S.Pd.,Gr. III/a PNS 
55 Laksmitha Dewi, S.Pd. III/a PNS 
56 Suleman, S.Pd. III/a CPNS 
57 Hasnita, S.Pd. - CPNS 
58 Nurul Ilmi Lukman, S.Pd. - CPNS 
59 Hj. Parida, S.Pd. - NON 




61 Neti, S.Pd. - NON 
62 Harnita, S.Pd. - NON 
63 Hadijah Idris, S.Pd. - NON 
64 Nurhidayat Ahmad, S.Pd. - NON 
PNS = 58 
NON PNS = 6    
Jumlah = 64 
Sumber: Tata Usaha SMPN 3 Palopo 
a. Keadaan peserta didik 
Peserta didik merupakan faktor penentu dalam proses terbentuknya suatu 
karakter pada dirinya. Peserta didik adalah subyek sekaligus obyek pembelajaran, 
sebagai subyek karena peserta didik yang menentukan hasil belajar, sebagai obyek 
karena peserta didik menerima pembelajaran dari tenaga pendidik.  
Table 4.4 keadaan peserta didik SMPN 3 Palopo 
1. Jumlah peserta didik berdasarkan jenis kelamin dan Agama: 
Kelas LK PR JML Kelas Islam Kat Prot Hind Bd Khc Jml  
VII 169 172 341 VII 328 1 11 1 - - 341  
VIII 159 160 319 VIII 308 1 10 - - - 319  
IX 142 165 307 IX 293 1 13 - - - 307  
JML 301 325 626 JLM 929 3 34 1 -  967  
 
2.    Jumlah peserta didik berdasarkan usia: 
˂12 Th 12 Th 13 Th 14 Th 15 Th 16 Th 17 Th 18 Th Jml 
5 200 325 325 101 11   967 




B. Hasil Penelitian 
 Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai Manajemen 
kepala sekolah terhadap tenaga pendidik dalam meningkatkan prestasi peserta didik 
di SMP Negeri 3 Palopo dengan menggunakan teknik wawancara, observasi dan 
dokumentasi sebagai berikut. 
1. Manajemen Kepala Sekolah Terhadap Tenaga Pendidik di SMPN 3 
Palopo 
a. Rekrutmen tenaga pendidik di SMPN 3 Palopo 
Berdasarkan hasil wawancara dengan bapak Drs. H. Basri  M.,M.Pd. (kepala 
sekolah) menyatakan bahwa perekrutan tenaga pendidik di SMP Negeri 3 Palopo 
dilakukan bagi tenaga ASN dan honorer. Perekrutan tenaga ASN di SMP Negeri 3 
Palopo disesuaikan dengan kebutuhan sekolah. Apabila sekolah memerlukan 
tenaga pendidik maka akan dilaporkan ke dinas pendidikan bahwa sekolah 
membutuhkan tenaga pengajar sesuai dengan kompetensi yang dimiliki. Adapun 
proses perekrutan tenaga pendidik honorer di SMP Negeri 3 Palopo tidak melalui 
tes hanya saja dilengkapi dengan administrasi, surat permohonan, ijazah serta 
background pendidikannya mulai dari lulusan kampus, nilai dan kepribadiannya.2  
Kepala sekolah juga menyatakan bahwa untuk recruitment tenaga pendidik 
dilakukan seperti pada umumnya. Dimulai dari pendataan oleh kurikulum tentang 
tenaga pendidik mengenai kekurangan tenaga pendidik. Apabila sekolah 
kekurangan tenaga pendidik maka akan dilakukan perekrutan tenaga pendidik. 
                                                          





Perekrutan di SMP Negeri 3 Palopo dilaksanakan apabila sekolah membutuhkan 
tenaga pendidik.3 
Kepala sekolah juga menjelaskan pihak-pihak yang terkait dengan 
pengadaan tenaga pendidik yaitu kepala sekolah. Kepala sekolah memiliki 
tanggungjawab dalam proses perekrutan tenaga pendidik. Adapun prosesnya 
dilakukan melalui tes pada umumnya yaitu wawancara. Namun, pengadaan tenaga 
pendidik juga dapat langsung dari dinas pendidikan setempat. Adapun yang 
menjadi pertimbangan utama sekolah dalam memilih calon tenaga pendidik yaitu 
kemampuan terkait mata pelajaran, integritas, dan komitmennya terhadap sekolah. 
SMP Negeri 3 Palopo melaksankaan proses perekrutan tenaga pendidik setiap tahun 
hal ini dilaksanakan sesuai dengan kebutuhan sekolah begitupun dengan jumlah 
tenaga pendidik yang diterima.4 
Perekrutan atau penarikan tenaga pendidik merupakan usaha-usaha yang 
dilakukan untuk memperoleh tenaga pendidik yang dibutuhkan untuk mengisi 
jabatan-jabatan tertentu yang masih kosong. Perekrutan ini merupakan usaha-usaha 
mengatur komponis tenaga pendidik secara seimbang sesuai dengan tuntutan 
pelaksanaan tugas pendidik melalui penyeleksian. 
Selanjutnya dilakukan dengan cara mengumumkanya di media-media 
elektronik dan cetak. Setelah banyak pelamar yang mendaftarkan diri mereka lalu 
melakukan penyaringan atau seleksi calon-calon tenaga pendidik melalui tes 
tertulis, lisan, dan praktik agar mendapatkan tenaga pendidik yang handal sesuai 
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dengan klasifikasi dan kualifikasi yang dibutuhkan. Calon pendidik yang dipilih 
melalui proses seleksi, secara resmi telah bergabung di dalam organisasi. Akan 
tetapi ia tidak serta merta bisa langsung bekerja. Dalam menghadapi tempat dan 
situasi yang baru tentunya pendidik baru tersebut membutuhkan proses 
penyesuaian. Proses ini sering disebut dengan istilah orientasi (orientation). 
Orientasi bertujuan untuk memperkenalkan nilai-nilai, norma-norma, dan 
kebiasaan-kebiasaan organisasi, sehingga ia mampu beradaptasi dan memiliki 
kinerja yang baik. Proses pengenalan ini dilakukan melalui sosialisasi. Penempatan 
(placement) merupakan proses penentuan posisi seseorang di dalam organisasi. 
Jabatan apa yang akan dipegangnya, tanggung jawab apa yang diembannya, dan 
tugas-tugas apa yang harus dilakukannya 
Tujuan perekrutan dilakukan untuk meningkatkan prestasi peserta didik di 
SMPN 3 Palopo. Kepala SMP 3 Palopo menjelaskan bahwa pelaksanaan rekrutmen 
tenaga pendidik dilaksanakan sesuai perencanaan yang telah disusun pada rapat 
kerja kepala sekolah meningkatkan kualitas tenaga pendidik. Jika kualitas tenaga 
pendidik meningkat, prestasi tenaga pendidik juga akan meningkat. Dan 
peningkatan prestasi tenaga pendidik ini akan membawa dampak positif dalam 
peningkatan prestasi peserta didik.5 
b. Penempatan Tenaga Pendidik di SMPN 3 Palopo 
Berdasarkan  Proses penempatan di SMPN 3 Palopo berdasarkan data yang 
diperoleh oleh peneliti melalui wawancara dengan bapak Drs. H. Basri  
M.,M.Pd.selaku Kepala sekolah. Bahwasanya gambaran kegiatan penempatan 
                                                          




tenaga pendidik baru di SMPN 3 Palopo yaitu penempatan tenaga pendidik kami 
lakukan menyesuaikan kebutuhan sekolah, misalnya kami kekurangan guru 
Pendidikan Agama Islam. Maka kami akan mencari calon tenaga pendidik yang 
latar belakang pendidikannya adalah PAI (Pendidikan Agama Islam). Kami benar-
benar mempertimbangkan latar belakang calon tenaga pendidik di sekolah kami 
karena hal tersebut sangat mempengaruhi hasil belajar peserta didik di SMPN 3 
Palopo ini, jadi syarat utama penempatan tenaga pendidik di sekolah ini yaitu latar 
belakang pendidikan harus sesuai dengan penempatan posisi di sekolah.6  
Yang merupakan tahapan penempatan tenaga pendidik di SMP N 3 Palopo 
ini adalah penyampaian usulan yaitu dilakukan secara kolektif maupun perorangan. 
Secara kolektif dilakukan oleh kepala Dinas Pendidikan setelah berkoordinasi 
dengan sekolah sedangkan perorangan di usulkan sendiri oleh yang bersangkutan 
dengan persetujuan kepala sekolah. Tahap selanjutnya adalah dilakukan 
perhitungan berdasarkan usulan, dilanjutkan dengan Analisa berdasarkan 
kebutuhan dan kemudian pengeluaran surat rekomendasi oleh Kepala Dinas 
Pendidkan yang dijadikan bahan pertimbangan. Selain itu, penempatan tenaga 
pendidik dilaksanakan dengan pertimbangan antara kebutuhan tenaga pendidik di 
sekolah yang sangat kekurangan guru.  
Penempatan tenaga pendidik di SMPN 3 Palopo dilakukan secara objektif 
dan transparan sesuai dengan peraturan perundang-undangan. Ada beberapa hal 
yang harus diperhatikan dalam proses penempatan tenaga pendidik sebagai berikut: 
1) Latar belakang pendidikan, ijazah/keahliannya, dan interes kerja.  
                                                          




2) Pengalaman kerja (terutama yang telah di minati atau di tekuni)  
3)  Kemungkinan perkembangan atau peningkatan karirnya.  
4) Sikap atau penampilan, dan sifat atau kepribadiannya. 
Berdasarkan data yang didapatkan penulis, maka dapat disimpulkan bahwa 
proses penempatan di SMPN 3 Palopo juga tidak asal memberi jabatan pada tenaga 
pendidik baru, namun hal itu dilaksanakan berdasarkan kekurangan yang benar-
benar menjadi kebutuhan sekolah. Dan pada proses penempatan jabatan, akan 
diberikan kepada orang atau tenaga pendidik yang memang sesuai dengan 
keahliannya pada suatu bidang tertentu saja. 
c. Pengembangan Karir di SMPN 3 Palopo  
Kepala SMP Negeri 3 Palopo bapak Drs. H. Basri  M.,M.Pd. mengatakan 
bahwa pengembangan karir di SMPN 3 Palopo merupakan proses pengembangan 
karir atau nilai, keterampilan dan bakat, minat, karakteristik kepribadian, dan 
pengetahuan. Pengembangan karir mencakup rentan usia kerja produktif tenaga 
pendidik.  
Penyesuaian minat dan bakat tenaga pendidik dengan mata pelajaran yang 
dibawakan merupakan upaya pengembangan karir yang sedikit banyak 
mempengaruhi kualitas dan kuantitas tenaga pendidik untuk meningkatkan prestasi 
peserta didik di SMPN 3 Palopo. Peningkatan kebiasaan-kebiasaan hidup efektif 
ikut juga mengembangkan kehidupan karir tenaga pendidik karena dengan 
memiliki kebiasaan hidup yang efektif tersebut karakteristik kepribadian ini 
semakin berkualitas.7 
                                                          




Kepala sekolah SMPN 3 Palopo juga biasa mengadakan kegiatan pelatihan 
dengan mengundang pemateri atau narasumber dari luar. Selain pengembangan 
karir tenaga pendidik melalui peningkatan pendidikan tenaga pendidik, 
pengembangan karir tenaga pendidik dapat juga dilaksanakan dengan pelatihan 
yang berkala. Pelatihan merupakan salah satu agenda penting dalam work shop atau 
rapat kerja sekolah yang dilaksanakan sebelum tahun ajaran baru. Ada dua program 
pelatihan di sekolah tersebut, pertama pelatihan internal sekolah, sebagai 
pesertanya adalah tenaga pendidik dan kependidikan sekolah tersebut. Sedangkan 
trainernya bisa kepala sekolah sendiri, pengawas, tenaga pendidik senior, maupun 
trainer dari lembaga lain. 
Tenaga pendidik mengikuti pelatihan dari luar misalnya dari dinas sekali 
sebulan atau di tempat lain apabila ada kesempatan akan diikutkan. Di SMPN 3 
Palopo sendiri dilaksanakan 3 kali setiap semester atau tergantung dari hasil 
keputusan pihak sekolah. Adapun yang mengikuti pengembangan tenaga pendidik, 
di SMPN 3 Palopo mengikutkan semua tenaga pendidik apabila diselenggarakan 
oleh sekolah itu sendiri. Apabila kegiatan pengembangan dilaksanakan oleh umum, 
SMPN 3 Palopo mengikutkan dua sampai tiga tenaga pendidik saja. Namun akan 
dilakukan secara bergiliran.8 
Adapun alasan kepala sekolah mengharuskan setiap tenaga pendidik untuk 
mengikuti pengembangan karena untuk mengembangkan kompetensi yang dimiliki 
oleh tenaga pendidik agar memiliki wawasan yang lebih, untuk mengetahui 
informasi terkait dunia pendidikan yang terbaru sehingga dalam melaksanakan 
                                                          




program pembelajaran dapat menggunakan inovasi baru. Yang menjadi 
penghambat, kepala sekolah mengutarakan bahwa dalam pengembangan tenaga 
pendidik tidak ada hambatan karena semua tenaga pendidik bersedia untuk 
mengikuti.9 
Adapun hal-hal yang dilakukan dalam pengembangan karir tenaga pendidik 
di SMPN 3 Palopo yaitu mencakup penugasan, kenaikan pangkat serta promosi 
jabatan. Hal tersebut dikecap oleh setiap tenaga pendidik. Ini sesuai dengan kodrat 
manusia sebagai individu yang memiliki keterbatasan kemampuan tenaga dan 
waktu. 
Jadi hasil uraian di atas dapat penulis simpulkan bahwa analisis pembinaan 
pengembangan karir tenaga pendidik di SMPN 3 Palopo harus selalu khusus 
menyangkut pembinaan dan jenjang karir tenaga kependidikan di sesuaikan dengan 
kategori masing-masing jenis tenaga kependidikan itu sendiri meskipun demikian, 
dapat saja berjalan karir seseorang menempuh penugasan yang silih berganti antara 
struktural dan fungsional hingga kepuncakan karirnya tentu saja untuk hal tersebut 
ditempuh prosedur-prosedur yang tidak mengurangi arti profesionalisme yang 
hendak diwujudkan. 
Promosi di SMP Negeri 3 Palopo berdasarkan wawancara dengan kepala 
sekolah menyebutkan bahwa promosi dilakukan sebagai salah satu hak dan tujuan 
tenaga pendidik dalam bekerja. Promosi perlu dilaksanakan secara baik, jujur, jelas, 
                                                          




dan sesuai dengan prosedur sehigga dapat berpengaruh dalam meningkatkan 
semangat kerja dan kinerja tenaga pendidik di SMPN 3 Palopo.10  
Pelaksanaan promosi yang sesuai prosedur tidaklah semudah yang 
direncanakan. Promosi jabatan yang baik harus berdasarkan objektifitas dan 
keadilan untuk meningkatkan prestasi peserta didik di SMPN 3 Palopo. Promosi 
jabatan dilaksanakan sebagai pemberian motivasi dan penghargaan kepada tenaga 
pendidik yang telah memenuhi kriteria untuk dipromosikan.  
2. Prestasi Peserta Didik di SMPN 3 Palopo 
a. Prestasi Akademik  
Salah satu Wali kelas SMPN 3 Palopo ibu Hj. Malyana, S.Pd. mengatakan 
bahwa prestasi akademik di SMPN 3 Palopo selama ini dilakukan dengan cara 
pemberian tugas setelah materi diajarkan, hal ini dilakukan dengan alasan bahwa 
pemberian tugas tersebut dilakukan untuk meningkatkan prestasi peserta didik di 
SMPN 3 Palopo.  
Adapun metode atau teknik yang telah dilakukan tenaga pendidik di SMPN 
3 Palopo untuk meningkatkan prestasi peserta didik yaitu dengan memakai teknik 
masing-masing tenaga pendidik misalnya yang mengajar mata pelajaran pendidikan 
agama Islam mempunyai cara atau strategi sendiri agar para peserta didik pada saat 
diajar dapat cepat paham dan mengerti dengan materi yang disampaikan kepada 
mereka. Tenaga pendidik di SMP Negeri 3 Palopo dalam pengajarannya yaitu 
melalui buku panduan atau buku paket. Hal ini sangat membantu tenaga pendidik 
                                                          





dalam  mengajar. Namun, jika tenaga pendidik tersebut hanya terpaku dalam buku 
saja, peserta didik akan kesulitan di dalam memahami materi yang disampaikan.11 
Prestasi akademik peserta didik di SMP Negeri 3 Palopo menurut ibu Hj. 
Malyana, S.Pd. sudah baik. Hal ini sesuai dengan nilai akhir pada laporan akhir 
semester peserta didik. Nilai peserta didik rata-rata di atas KKM yaitu melampaui 
75.12  
Hal ini dipertegas kembali oleh wakasek kurikulum dengan menyatakan 
bahwa, selain membaca materi dari buku piket atau buku panduan, tenaga pendidik 
juga perlu menjelaskan sesuatu yang berkaitan dengan materi dengan 
menghubungkan kehidupan sehari-hari. Misalnya tenaga pendidik menjelaskan 
tentang materi yang sedang dibahas pada saat itu dengan mengaitkan kehidupan 
yang ada, sehingga sangat memudahkan para peserta didik untuk lebih cepat 
memahaminya karena sudah dihubungkan dengan kejadian langsung dengan 
kehidupan sehari-hari yang semua orang sudah pernah melakukannya.  Adapun 
rata-rata kemampuan peserta didik dalam menerima materi pelajaran yang 
diajarkan oleh tenaga pendidik di sekolah tersebut yaitu di atas nilai KKM 75 dan 
diusahakan nilai yang didapat oleh peserta didik di atas KKM.13  
Peneliti memperoleh data jumlah peserta didik, kelas VIII terdapat 344 
peserta didik yang mendapat nilai di atas nilai KKM rata-rata yaitu 82. Adapun 
kelas IX terdapat 318 peserta didik yang mendapat nilai di atas KKM rata-rata yaitu 
86. 
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Hasil wawancara dengan ibu Suhayati, S.Pd. (wali kelas SMPN 3 Palopo) 
menyebutkan bahwa dalam meningkatkan prestasi akdemik peserta didik ada 
beberapa faktor yang mempengaruhinya. Faktor pendukung upaya tenaga pendidik 
dalam meningkatkan prestasi akademik peserta didik di SMPN 3 Palopo yaitu 
media dan sarana dari sekolah. Hal ini termasuk strategi tenaga pendidik dalam 
mengajar/mentransfer ilmunya agar prestasi peserta didik lebih meningkat. Adapun 
faktor penghambatnya yaitu biasanya ada sarana yang dibutuhkan belum terpenuhi 
dan biasanya peserta didik dalam tingkat IQnya berbeda-beda, ada prestasinya 
meningkat serta ada yang kurang tetapi tetap dibimbing jika kurang berarti harus 
remedial.14 
Pada tahun 2021, dua peserta didik SMPN 3 Palopo juara News Reporting 
Champlish  yang di selenggarakan HMPS BIG Institut Agama Islam Negeri (IAIN 
Palopo).  Kepala sekolah SMPN 3 Palopo, Drs H Basri. M.M.Pd mengatakan, 
sangat bangga dan berterima kasih kepada kedua peserta didik yang telah 
mengharumkan nama sekolah dan tentunya membuat bangga orang tua dan para 
tenaga pendidik di sekolah. 
b. Prestasi non-akademik  
Kepala SMP Negeri 3 Palopo bapak Drs. H. Basri  M.,M.Pd. mengatakan 
bahwa upaya tenaga pendidik dalam meningkatkan prestasi peserta didik di SMPN 
3 Palopo setiap tahun diprogramkan. Peningkatan prestasi peserta didik dilakukan 
dengan pembimbingan kepada peserta didik yang mau ikut dalam perlombaan 
tingkat kota atau tingkat provinsi semua dibimbing di sekolah termasuk dalam 
                                                          




kegiatan non-akademik OSN (Olimpiade Sains Nasional), O2SN (Olimpiade 
Olahraga Siswa Nasional) dan FLS2N (Festival Lomba Seni Siswa Nasional). 
Kegiatan ekstrakurikuler dilakukan pembimbingan oleh tenaga pendidik yang 
sesuai dengan kompetensinya untuk menunjang prestasi peserta didik di SMPN 3 
Palopo dalam hal ini batasan waktu menjadi pengurus/Pembina kegiatan 
ekstrakurikuler tersebut pada setiap tahun pergantian Pembina.15   
Penilaian dilaksanakan oleh Pembina sebagai basis untuk menentukan 
keberhasilan pelaksanaan pembinaan peserta didik dalam kegiatan ekstrakurikuler 
seperti kegiatan kepramukaan, karate, badminton dll, adapun seperti kegiatan 
ekstrakurikuler badminton peserta didik dilatih untuk meningkatan ketangkasan, 
belajar cara memegang raket yang benar, berlatih teknik-teknik pukulan, dan cara 
Smash yang baik. nilai yang dihimpun dari kegiatan-kegiatan  tersebut dilaksanakan 
dengan menggunakan penilaian yang bersifat otentik mencakup penilaian sikap 
(berdasarkan pengamatan,  penilaian diri, penilaian teman sebaya) dan keterampilan 
(penilaian unjuk kerja). Penilaian sikap dan keterampilan menggunakan jurnal 
pendidik dan portofolio. Nilai yang dihimpun didistribusikan ke wali kelas pada 
tiap akhir semester.  
C. Pembahasan 
1. Manajemen Kepala Sekolah Terhadap Tenaga Pendidik 
Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa dalam manjemen tenaga 
pendidik di SMP Negeri 3 Palopo terdiri dari perekrutan, penempatan, mutasi, 
pengembangan karir, penggajian dan kompensasi serta pemberhentian. 
                                                          




Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan penulis, apabila dibandingkan 
dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Ida Nur Faizah yang berjudul 
“Pengaruh Manajemen Sumber Daya Guru terhadap Kinerja Guru di Madrasah 
Aliyah Negri Ranai Kabupaten Natuna” yang menyimpulkan bahwa manajemen 
sumber daya guru memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja guru.16 
Olehnya itu penulis menyimpulkan bahwa hasil penelitian yang dilakukan sama-
sama mempengaruhi dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti 
sebelumnya.  Kemudian berdasarkan teori yang kemukakan oleh Tim Dosen 
Administrasi pendidikan Universitas Pendidikan Indonesia menyatakan bahwa, 
manajemen tenaga pendidik adalah aktifitas yang harus dilakukan mulai dari tenaga 
pendidik masuk ke dalam organisasi pendidikan sampai akhirnya berhenti melalui 
proses perencanaan, perekrutan, seleksi, penempatan, pemberian kompensasi, 
penghargaan, pendidikan dan pelatihan, dan pemberhentian.17  
Dari teori di atas berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di SMP Negeri 
3 Palopo bahwa, aktifitas manajemen tenaga pendidik yang dilakukan sudah sesuai 
dengan teori di atas. Sehingga tenaga pendidik yang ada dalam suatu lembaga 
sekolah khususnya di SMP Negeri 3 Palopo apapun status, posisi dan peranannya 
mampu menjadi tenaga pendidik yang profesional dan berkualitas. Adapun 
manajemen tenaga pendidik di SMP Negeri 3 Palopo juga dilakukan dengan proses 
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perencanaan sampai dengan pemberhentian. Proses ini sangat diperhatikan oleh 
pihak SMP Negeri 3 Palopo. 
Hal yang harus dilakukan oleh lembaga pendidikan dalam hal ini sekolah 
terkhusus pada SMP Negeri 3 Palopo antara lain menganalisis standar pendidik dan 
kependidikan adalah kriteria pendidikan prajabatan dan kelayakan fisik maupun 
mental, serta pendidikan dan jabatan. Pendidik harus memiliki kualifikasi akademik 
dan kompetensi sebagai agen pembelajaran, sehat jasmani dan rohani, serta 
memiliki kemampuan untuk mewujudkan tujuan pendidikan nasional. Dan hal ini 
diatur dalam Pemendiknas Nomor 16 Tahun 2007 tentang standar kualifikasi 
akademik dan kompetensi guru. Dalam hal ini mencakup proses perencanaan SDM, 
perekrutan, seleksi, penempatan, pemberian kompensasi, penghargaan, pendidikan 
dan pelatihan/pengembangan dan pemberhentian.18 Hal yang sama juga telah 
dilakukan oleh SMP Negeri 3 Palopo yaitu melakukan proses manajemen tenaga 
pendidik mulai dari proses perencanaan tenaga pendidik sampai pada 
pemberhentian tenaga pendidik. 
Berdasarkan hasil penelitian, bahwa aktifitas manajemen tenaga pendidik di 
SMP Negeri 3 Palopo sudah baik dalam hal perekrutan, penempatan, dan 
pengembangan karir, antara 3 proses manajemen tenaga pendidik sebagai berikut: 
a. Rekrutmen tenaga pendidik  
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan penulis, apabila dibandingkan 
dengan penelitian terdahulu yang dilakukan Silmy Hayati Ismail yang berjudul 
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“Manajemen Tenaga Pendidik dalam Meningkatkan Mutu Pendidikan di Sekolah 
Menengah Pertama Islam Terpadu Lukmanul Hakim Bandung”, di mana rekrutmen 
tenaga pendidik yaitu meliputi persyaratan rekrutmen tenaga pendidik. Dalam hal 
ini, hasil penelitian yang dilakukan penulis memiliki kesamaan dengan hasil 
penelitian yang dilakukan oleh penelliti terdahulu di mana meneliti rekrutmen 
tenaga pendidik.19 
SMP Negeri 3 Palopo melaksankaan proses perekrutan tenaga pendidik 
setiap tahun hal ini dilaksanakan sesuai dengan kebutuhan sekolah begitupun 
dengan jumlah tenaga pendidik yang diterima sesuai dengan keahliannya, hal ini 
sesuai dengan definisi rekrutmen merupakan usaha-usaha mengatur komposisi 
sumber daya manusia secara seimbang sesuai tuntutan melalui proses 
penyeleksian.20  
Karena perekrutan yang dilakukan berdasarkan kompetensi dan juga 
penempatan atau pembagian job yang dilakukan sesuai dengan bidang keahlian 
tenaga pendidik. Di mana hal tersebut menyebabkan tenaga pendidik mampu 
menguasi materi dan metode/model pembelajaran serta tetap disiplin dalam hal ini 
pada proses pembelajaran di kelas.  
Dari hasil wawancara yang diperoleh peneliti, proses rekrutmen calon 
tenaga pendidik baru yang ada di SMPN 3 Palopo menunjukan bahwa proses 
perekrutan yang dilaksanakan sudah baik dan sudah sesuai dengan perekrutan yang 
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di dalam buku Ibrahim Bafadal bahwa Proses rekrutmen tenaga pendidik bisa 
dilakukan melalui empat kegiatan yaitu sebagai berikut:21 
1) Persiapan rekrutmen tenaga pendidik baru 
Kegiatan pertama, dalam proses rekrutmen tenaga pendidik baru adalah 
melakukan persiapan rekrutmen tenaga pendidik baru. Persiapan rekrutmen tenaga 
pendidik baru harus matang sehingga melalui rekrutmen tersebut sekolah bisa 
memperoleh tenaga pendidik yang baik. Kegiatan persiapan rekrutmen tenaga 
pendidik baru ini meliputi: 
(a) Pembentukan panitia rekrutmen tenaga pendidik baru.  
(b) Pengkajian berbagai undang-undang atau peraturan-peraturan Pemerintah yang 
berkenaan dengan peraturan penerimaan tenaga pendidik, walaupun akhir-
akhir ini telah diberlakukan otonomi daerah.  
(c) Penetapan persyaratan-persyaratan untuk melamar menjadi tenaga pendidik 
baru.  
(d) Penetapan prosedur pendaftaran tenaga pendidik baru.  
(e)  Penetapan jadwal rekrutmen tenaga pendidik baru.  
(f) Penyiapan fasilitas yang diperlukan dalam proses rekrutmen tenaga pendidik 
baru, seperti media pengumuman penerimaan tenaga pendidik baru, format, 
rekapitulasi pelamar, dan format rekapitulasi pelamar yang diterima.  
(g) Penyiapan ruang atau tempat memasukan lamaran tenaga pendidik baru.  
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(h) Penyiapan bahan ujian seleksi, pedoman pemeriksaan hasil ujian dan tempat 
ujian. 
2) Penyebaran pengumuman penerimaan tenaga pendidik baru  
Begitu persiapan telah selesai dilakukan, maka kegiatan berikutnya  
penyebaran pengumuman dengan melalui media yang ada seperti brosur, siaran 
radio, surat kabar dan sebagainya. Sudah barang tentu yang digunakan sebaiknya 
media yang dapat dengan mudah dibaca dan didengar oleh masyarakat. 
Pengumuman penerimaan tenaga pendidik baru yang baik berisi tentang waktu, 
tempat persyaratan, dan prosedur mengajukan lamaran. 
3) Penerimaan lamaran tenaga pendidik baru  
Begitu pengumuman Penerimaan lamaran tenaga pendidik baru telah 
disebarkan tentu masyarakat mengetahui bahwa dalam jangka waktu tertentu, 
sebagaimana tercantum dalam pengumuman, ada penerimaan tenaga pendidik baru 
di sekolah. Mengetahui ada penerimaan tenaga pendidik baru itu, lalu masyarakat 
yang berminat memasukkan lamarannya. Panitia pun mulai menerima lamaran 
tersebut. Kegiatan yang harus dilakukan panitia meliputi : 
(a) Melayani masyarakat yang memasukkan lamaran kerja.  
(b) Mengecek semua kelengkapan yang harus disertakan bersama surat lamaran. 
(c) Mengecek semua isian yang terdapat didalam surat lamaran, seperti nama 
pelamar, alamat pelamar.  
(d) Merekap semua pelamar dalam format rekapitulasi pelamar. 
Untuk melamar, seseorang diharuskan mengajukan surat lamaran. Surat 




surat keterangan kelahiran yang menunjukan umur pelamar, surat keterangan 
Warga Negara Indonesia (WNI), surat keterangan kesehatan dari dokter, surat 
keterangan kelakukan baik dari kepolisian. 
4) Proses Seleksi  
Setelah pendaftaran atau pelamaran tenaga pendidik baru ditutup, kegiatan 
berikutnya adalah seleksi atau penyaringan terhadap semua pelamar. Seleksi 
merupakan suatu proses pembuatan perkiraan mengenai pelamar yang mempunyai 
kemungkinan besar untuk berhasil dalam pekerjaannya setelah diangkat menjadi 
tenaga pendidik. Ada lima teknik dalam hal ini yaitu inventaris biografis, 
wawancara, pemeriksaan badan, teknik tes, dan penilaian oleh pusat penilaian.   
b. Penempatan Tenaga Pendidik 
Penempatan merupakan salah satu tahapan di dalam fungsi operasional dari 
manajemen tenaga pendidik, untuk mengetahui tingkat keberhasilan dalam 
pembelajaran maka tentunya penempatan tenaga pendidik ini dilakukan pada 
tempat yang sesuai dengan potensi yang ada pada tenaga pendidik, hal tersebut 
dilakukan agar tenaga pendidik dapat mengembangkan potensi yang ada pada 
dirinya. 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan penulis, apabila dibandingkan 
dengan penelitian terdahulu yang dilakukan Jumali yang berjudul “Manajemen 
Penempatan Tenaga Pendidik Sekolah Menengah Pertama (SMP) Dalam 
Meningkatkan Mutu Pendidikan di Tanjung Jabung Barat” yang menyimpulkan 
bahwa penempatan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan untuk 




negeri Tanjung Jabung Barat berdasarkan estimasi kebutuhan dan peraturan yang 
berlaku.22 Dalam hal ini hasil penelitian yang dilakukan penulis memiliki kesamaan 
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti terdahulu di mana meneliti 
penempatan tenaga pendidik 
Gambaran kegiatan penempatan tenaga pendidik baru di SMPN 3 Palopo 
adalah dilakukan menyesuaikan dengan kebutuhan sekolah, jadi dengan 
penempatan tenaga pendidik yang sesuai dengan kekurangan yang menjadi 
kelemahan sekolah dan dengan harapan dapat meningkatkan kualitas pembelajaran 
agar lebih baik lagi. Penempatan tenaga pendidik baru di SMP N 3 Palopo 
diletakkan berdasarkan bidang keahliannya, dan dalam proses penerimaannya itu 
dilakukan dan ditetapkan langsung oleh kepala sekolah, tetapi berdasarkan hasil 
musyawarah dengan wakil kepala sekolah bagian kurikulum dan guru-guru senior 
yang ada di sekolah. 
Proses penempatan tenaga pendidik yang di mulai dari perekrutan setelah 
itu juga telah melalui proses seleksi atas hasil kinerja dan kompetensi yang ada pada 
dirinya. Manajemen tenaga pendidik sangat perlu dilakukan karena dapat berfungsi 
untuk mengembangkan potensi yang ada pada diri tenaga pendidik serta dapat 
meningkatkan perkembangan pada bidang keahliannya.  
Proses penempatan di SMP N 3 Palopo juga tidak asal memberi jabatan pada 
tenaga pendidik baru, namun hal itu dilaksanakan berdasarkan kekurangan yang 
benar-benar menjadi kebutuhan sekolah. Dan pada proses penempatan jabatan, 
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akan diberikan kepada orang atau tenaga pendidik yang memang sesuai dengan 
keahliannya pada suatu bidang tertentu saja. 
c. Pengembangan Karir  
Secara harafiah pengertian pengembangan karir (career development) 
menuntut seseorang untuk membuat keputusan dan mengikatkan dirinya untuk 
mencapai tujuan-tujuan karir. Pusat gagasan dalam pengembangan karir ialah 
waktu, yang dipengaruhi cost and benefit. Cost and benefit ini selalu 
dipertimbangkan dalam memilih pekerjaan, apa kerjanya, apa organisasinya, dan 
apa untung ruginya Sedangkan pengertian pengembangan karir secara awam adalah 
peningkatan jabatan yang didasarkan pada prestasi, masa kerja, dan kesempatan. 
Dengan mengacu pada pengertian awam tersebut maka pengembangan karir bagi 
tenaga pendidik perlu diupayakan oleh pihak-pihak yang berkepentingan, yaitu 
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan.23 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan penulis apabila dibandingkan 
dengan penelitian terdahulu yang dilakukan Tiara Eriza yang berjudul “Pengaruh 
Prestasi Kerja, Pelatihan (Diklat), Pengalaman Kerja, Promosi dan Kesempatan 
Untuk Tumbuh Terhadap Pengembangan Karir Pegawai Negeri Sipil Bagian 
Keuangan Pemerintah Daerah Kota Bengkulu” yang menyimpulkan bahwa 
pelatihan (diklat), pengalaman kerja, promosi, dan kesempatan untuk tumbuh 
berpengaruh positif terhadap perkembangan karir pegawai negeri sipil bagian 
keuangan pada pemerintah daerah kota Bengkulu. Hal ini menunjukkan bahwa 
semakin baik pelatihan (diklat), pengalaman kerja, promosi dan kesempatan untuk 
                                                          




tumbuh maka semakin bak juga perkembangan karirnya.24 Dalam hal ini, hasil 
penelitian yang dilakukan penulis memiliki kesamaan dengan hasil penelitian yang 
dilakukan oleh peneliti terdahulu di mana meneliti pengembangan karir. 
Pengembangan karir di SMPN 3 Palopo yang dilakukan adalah mengikuti 
pelatihan-pelatihan, kenaikan pangkat serta promosi, hal tersebut dapat 
meningkatkan kemampuan tenaga pendidik sesuai dengan tujuan sekolah. Hal ini 
sesuai dengan teori Kadar Nurjaman Pengembangan karir merupakan proses dalam 
peningkatan dan penambahan kemampuan pegawai yang dilakukan secara formal 
dan berkelanjutan untuk mencapai sasaran dan tujuan karirnya. 
Selain pengembangan karier tenaga pendidik melalui peningkatan 
pendidikan tenaga pendidik, pengembangan karier tenaga pendidik dapat juga 
dilaksanakan dengan pelatihan yang berkala. Pelatihan merupakan salah satu 
agenda penting dalam work shop atau rapat kerja sekolah yang dilaksanakan 
sebelum tahun ajaran baru. Ada dua program pelatihan di sekolah tersebut, pertama 
pelatihan internal sekolah, sebagai pesertanya adalah tenaga pendidik dan 
kependidikan sekolah tersebut. Sedangkan trainernya bisa kepala sekolah sendiri, 
pengawas, tenaga pendidik senior, maupun trainer dari lembaga lain. Adapun 
materi pelatihan lebih pada peningkatan kompetensi tenaga pendidik dalam 
pembelajaran, seperti penyusunan silabus, RPP dan lain sebagainya, kedua 
pelatihan eksternal sekolah yaitu, kepala sekolah mendelegasikan tenaga pendidik 
pada pelatihan yang diselenggarakan oleh lembaga lain, dan biaya sepenuhnya 
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ditanggung oleh pihak sekolah. Sebagai konsekuensinya, tenaga pendidik yang 
bersangkutan harus memberikan report dan presentasi materi pelatihan pada rapat 
evaluasi kinerja tenaga pendidik yang dilaksanakan setiap bulan. Hal tersebut tentu 
sangat positif bagi tenaga pendidik lain. Setidaknya ada informasi baru, dan 
pencerahan yang didapat oleh tenaga pendidik lain dan kemudian 
diimplementasikan dalam tugasnya. Selain dapat meningkatkan kompetensi tenaga 
pendidik, pelatihan adalah jembatan dalam pengembangan karier tenaga pendidik. 
Dengan adanya pelatihan secara berkala, pengetahuan, keterampilan, dan motivisi 
tenaga pendidik semakin tinggi, sehingga mereka terdorong untuk mengembangkan 
kompetensi yang dimilikinya ke arah yang labih baik, seperti kenaikan jabatan atau 
pangkat, peningkatan pendidikan, dan lain sebagainya. 
Penyesuaian minat dan bakat tenaga pendidik dengan mata pelajaran yang 
dibawakan merupakan upaya pengembangan karir yang sedikit banyak 
mempengaruhi kualitas dan kuantitas tenaga pendidik untuk meningkatkan prestasi 
peserta didik di SMPN 3 Palopo. Peningkatan kebiasaan-kebiasaan hidup efektif 
ikut juga mengembangkan kehidupan karir tenaga pendidik karena dengan 
memiliki kebiasaan hidup yang efektif tersebut karakteristik kepribadian ini 
semakin berkualitas. 
2. Prestasi Peserta Didik 
a. Prestasi akademik  
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan penulis, apabila dibandingkan 
dengan penelitian terdahulu yang dilakukan Sunarti Syam yang berjudul “Pengaruh 




Bontonompo” yang menyimpulkan bahwa adanya pengaruh yang signifikan 
terhadap prestasi belajar siswa di SMP Negeri 1 Bontonompo, di mana semakin 
tinggi profesionalisme guru maka semakin tinggi pula prestasi belajar siswa.25 Pada 
penelitian itu prestasi belajar peserta didik sudah baik namun perlu untuk 
ditingkatkan lagi. Dalam hal ini, hasil penelitian yang dilakukan penulis memiliki 
kesamaan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti terdahulu di mana 
meneliti prestasi belajar peserta didik.  
Seperti yang kita ketahui bersama bahwa, prestasi belajar adalah suatu hasil 
dari usaha yang telah dilakukan oleh peserta didik dalam jangka waktu tertentu 
terhadap sesuatu yang telah dikerjakan, dipelajari, dipahami, dan diterapkan. 
Prestasi belajar merupakan sesuatu yang paling diharapkan dari hasil belajar. Dalam 
proses belajar, hal yang harus diutamakan adalah bagaimana peserta didik dapat 
menyesuaikan diri terhadap lingkungan dan rangsangan yang ada, sehingga 
terdapat reaksi yang muncul dari diri peserta didik.  
Reaksi yang dilakukan merupakan usaha untuk menciptakan kegiatan 
belajar sekaligus menyelesaikannya. Sehingga nantinya akan mendapatkan hasil 
yang mengakibatkan perubahan pada peserta didik. Prestasi belajar sebagai 
cerminan dari hasil dari usaha seorang peserta didik dalam kurung waktu tertentu 
yang dimuat dalam buku raport yang berbentuk angka. Prestasi belajar peserta didik 
dipengaruhi oleh dua faktor yaitu, faktor internal berupa faktor fisiologis dan 
psikologis, dan yang kedua adalah faktor eksternal, seperti tenaga pendidik, kepala 
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sekolah, staf administrasi, teman-teman kelas, dan lain-lain. Pretasi belajar peserta 
didik di SMP Negeri 3 Palopo merupakan hasil dari kerja keras tenaga pendidik 
dalam membimbing dan pengarahkan peserta didik untuk menjadi peserta didik 
yang berprestasi. 
b. Prestasi non-akademik 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan penulis, apabila dibandingkan 
dengan penelitian terdahulu yang dilakukan Fatih Nashrul Islami yang berjudul 
“Peran Guru Dalam Meningkatkan Prestasi Non Akademik Siswa Melalui Kegiatan 
Ekstrakurikuler Keagamaan di SMAN 1 Kedungwaru Tulungagung” yang 
menyimpukan bahwa peran guru sebagai pembimbing dalam meningkatkan 
prestasi non akademik siswa melalui kegiatan ekstrakurikuler keagamaan adalah 
dengan memberikan pengajaran dan pelatihan melalui metode ceramah dan metode 
demonstrasi, serta membrikan pengarahan kepada siswa.26 Dalam hal ini, hasil 
penelitian yang dilakukan penulis memiliki kesamaan dengan hasil penelitian yang 
dilakukan oleh peneliti terdahulu di mana meneliti prestasi non-akademik siswa.  
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh penulis, Peningkatan 
prestasi no-akademik peserta didik di SMPN 3 Palopo dilakukan dengan 
pembimbingan kepada peserta didik yang mau ikut dalam perlombaan tingkat kota 
atau tingkat provinsi semua dibimbing di sekolah termasuk dalam kegiatan non-
akademik OSN (Olimpiade Sains Nasional), O2SN (Olimpiade Olahraga Siswa 
Nasional) dan FLS2N (Festival Lomba Seni Siswa Nasional). Hal ini sesuai dengan 
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Melalui Kegiatan Ekstrakurikuler Keagamaan di SMAN 1 Kedungwaru Tulungagung”, diakses 




pengertian prestasi non-akademik dalam buku Kamaruzzaman, merupakan 
cerminan bakat tertentu pada diri. Prestasi non-akademik yang telah dicapai, seperti 
kejuaraan dalam lomba melukis, menyanyi, menari, pidato, bulu tangkis, dan 
kejuaraan olah raga lainnya merupakan indikasi peserta didik memiliki kemampuan 
khusus/bakat tertentu. Terdapat relevansi antara kejuaraan suatu lomba dengan 
kemudahan melakukan aktivitas dan keberhasilan belajar mata pelajaran tertentu 









Berdasarkan hasil penelitian pada bab IV maka dapat ditarik kesimpulan 
sebagai berikut. 
1. Manajemen kepala sekolah terhadap tenaga pendidik di SMP Negeri 3 Palopo 
dimulai dari pertama, perencanaan berbasis analisis kebutuhan tenaga pendidik. 
Kedua, perekrutan tenaga pendidik melalui media sosial dengan persyaratan. 
Ketiga, seleksi dilakukan oleh sekolah dengan penilaian meliputi kemampuan 
mengajar, integritas, dan komitmen. Keempat, penempatan tenaga pendidik 
berdasarkan keahlian. Kelima, pengembangan tenaga pendidik secara mandiri 
dan dari luar sekolah.  
2. Prestasi peserta didik di SMP Negeri 3 Palopo sudah baik. Hal ini dilakukan 
dengan pemberian tugas dan peningkatan prestasi non-akademik. Prestasi 
peserta didik di SMP Negeri 3 Palopo sudah baik hal ini berdasarkan hasil 
penelitian yang menunjukkan bahwa peserta didik mampu meningkatkan 
prestasi peserta didik baik itu prestasi akademik maupun non-akademik. 
B. Saran  
1. Dalam pelaksanaan manajemen tenaga pendidik kepala sekolah agar dapat 
berpedoman pada acuan yang merupakan prinsip dasar manajemen tenaga 
pendidik.  
2. Kepala sekolah dalam menerapkan manajemen tenaga pendidik dapat memiliki 




memperhatikan proses pelaksanaan fungsi manajerial dan kepemimpinan 
dengan optimal, mulai dari perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, 
pengontrolan.  
3. Peserta didik dapat melaksanakan kegiatan budaya-budaya sekolah yang 
bersifat positif baik dalam proses pembelajaran maupun dalam ekstrakurikuler 
agar sekolah menciptakan peserta didik serta alumni yang memiliki sifat 
karakter yang baik dan berakhlak serta berprestasi secara akademik maupun 
non-akademik.  
4. Tenaga pendidik dapat lebih menyadari akan tugas dan tanggung jawabnya 
sebagai tenaga pendidik dalam lembaga pendidikan. Tenaga pendidik adalah 
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